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enfoque especial en la igualdad de género y Africa
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RESUMEN

Afrontar la escasez de
docentes y transformar la
profesion

Las y los docentes son fundamentales para liberar el potencial de cada estudiante y
lograr el Objetivo de Desarrollo Sostenible 4 de garantizar una educacién inclusiva,
equitativa y de calidad para todos. Lamentablemente, la escasez mundial de docentes
esta poniendo en riesgo el futuro de la educaciéon. Los nuevos datos recopilados por

el Informe mundial sobre el personal docente indican que se necesitaran 44 millones

de docentes adicionales para cubrir la educacién primaria y secundaria universal en
2030. La escasez es generalizada: Africa Subsahariana necesita15 millones de docentes
adicionales, mientras que los paises con mayores ingresos enfrentan problemas de
retencidn, lo que resulta en el abandono masivo de la profesién por las y los docentes.

Recogiendo los llamados de la Comision Internacional sobre los Futuros de la
Educacion y de la Cumbre sobre la Transformacién de la Educacion en 2022, este
informe propone dignificar, diversificar y valorar

la profesion docente. Enfatiza la importancia de
mejorar las condiciones laborales, potenciar el
desarrollo profesional y aumentar la participacion del
profesorado en la toma de decisiones para combatir la
escasez de docentes.

millones de docentes adicionales
se necesitaran para cubrir la

educacion primaria y secundaria

universal en 2030.

Este informe es una herramienta para movilizar los
esfuerzos internacionales y nacionales con el fin

de empoderar, contratar, formary apoyar a las y los
docentes en sistemas educativos resilientes para lograr
una profesién colaborativa, innovadora y cohesionada.
Es una hoja de ruta que apunta a elevar el estatus de

la profesion docente y garantizar una educacién de
calidad para todo el alumnado, e insta a la accién inmediata.
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Equipo Especial
Internacional sobre

“Puesto que las guerras nacen en la mente de
los hombres y las mujeres, es en la mente de los
hombres y las mujeres donde deben erigirse los
baluartes de lapaz”

Docentes para
Educacion 2030
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Prélogo

Prologo

A medida que se acerca la fecha limite de la Agenda 2030, el papel fundamental de las y los docentes en alcanzar el
desarrollo sostenible y el ODS 4 —garantizar una educacién inclusiva, equitativa y de calidad con oportunidades de
aprendizaje durante toda la vida para todas las personas— se ha vuelto cada vez mas evidente.

Sin embargo, la escasez mundial de docentes estd afectando el acceso a la educacion y la pertinencia de esta, lo que
provoca la masificacion de las aulas, la disminucion de la calidad de la ensefianza y la limitacion de las oportunidades de
aprendizaje, especialmente en comunidades desfavorecidas.

Este primer Informe mundial sobre el personal docente, fruto de la colaboracién entre la UNESCO y el Equipo Especial
Internacional sobre Docentes para Educacion 2030, pone en evidencia este urgente desafio global. Aprovechando nuevos
datos e investigaciones, proporciona recomendaciones y buenas practicas para mejorar la contratacion, retencion y
desarrollo profesional del personal docente. El Informe se basa en la conviccion de que una fuerza docente empoderada y
con un buen apoyo es crucial para fomentar una educacion de calidad y un aprendizaje a lo largo de la vida.

El andlisis profundiza en la crisis de escasez de docentes y examina sus causas, entre ellas, una importante brecha

en la financiacién de la educacion, el persistente impacto de la pandemia de COVID-19y la constante evolucion de

los avances tecnoldgicos digitales, incluida la inteligencia artificial. Subraya la necesidad de contar con 44 millones

de docentes adicionales para lograr la educacién primaria y secundaria universal, y destaca las estrategias para
contrarrestar las crecientes tasas de abandono del profesorado mediante una mayor valoracién de la profesion docente,
de modo que esta resulte mas atractiva. Esto incluye la aplicacion de politicas inclusivas, la mejora de las condiciones
laborales y el aumento de la autonomia del personal docente.

El Informe surge de la creciente solidaridad con las y los docentes a nivel mundial, a partir de las recomendaciones del
Grupo de Alto Nivel sobre la Profesion Docente del Secretario General de las Naciones Unidas y de la Cumbre sobre la
Transformacién de la Educacién, en la cual los paises se comprometieron a transformar la docencia, centrandose en

elevar su estatus, sus condiciones laborales y su desarrollo profesional.

Confiamos en que este informe sirva de guia para transformar estos compromisos en acciones. En vista de la Cumbre
del Futuro, velemos por que el apoyo al profesorado se reconozca como una inversién crucial en nuestro futuro
colectivo, por el empoderamiento de las y los educadores y por la consolidacion del papel de la educacién como un
derecho humano fundamental y un bien publico mundial.
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Resumen ejecutivo

;Por qué un informe mundial sobre el personal docente?

Las y los docentes son esenciales para alcanzar el Objetivo
de Desarrollo Sostenible 4 (ODS 4), que se compromete

a garantizar una educacion inclusiva, equitativa y

de calidad para todas las personas de aqui a 2030.

Como medio fundamental para conseguirlo, la meta 4.c
exige aumentar significativamente la contratacion de
docentes cualificados. Sin embargo, persiste una enorme
escasez a escala mundial. En 2022, la UNESCO lanzé una
alerta sobre la situacion de la profesién, resaltando tanto
la escasez global de docentes como que el progreso hacia
el ODS 4 ya estaba en riesgo. Este Informe mundial sobre

el personal docente (en adelante, el Informe) ha realizado
nuevas proyecciones que muestran que, para alcanzar esos
objetivos en 2030, se necesitan 44 millones de docentes
adicionales de primaria y secundaria a nivel mundial.
Elimpacto de dicha escasez es enorme: es costosa para
los sistemas, aumenta la carga de trabajo del profesorado
y puede perjudicar la calidad de la educacién. Las nuevas
proyecciones estiman que financiar todos los puestos
docentes adicionales necesarios para alcanzar las metas
de la matricula universal costara unos 120 000 millones de
dolares (USD) anuales.

La escasez de docentes es una preocupacién apremiante
en todo el mundo, independientemente del nivel

de renta de un pais. Las proyecciones muestran que

Africa Subsahariana necesita 15 millones de docentes
adicionales de aqui a 2030 para alcanzar las metas del
ODS 4, debido principalmente a un rapido crecimiento de
la poblacién en edad escolar junto con las restricciones
financieras. Se observan tendencias igualmente
preocupantes en paises de renta alta, donde los gobiernos
no pueden atraer suficientes docentes nuevos para
remplazar al creciente nimero de quienes abandonan

la profesion. Los efectos de la escasez se registran en
sistemas educativos europeos como Francia, Paises Bajos
(Reino de los) e Inglaterra, asi como en Japdn y los Estados
Unidos de América.

A pesar del creciente nimero de investigaciones sobre
docentes y las cuestiones relacionadas con la profesion,
hasta ahora no ha habido ningun informe especifico
dedicado a examinar practicas prometedoras y a hacer un
seguimiento periédico de los progresos mundiales hacia
la meta 4.c. Este Informe, que se publicara cada dos afos y
que utilizard un enfoque tematico, tiene por objeto apoyar
a la comunidad internacional a supervisar y avanzar en el
cumplimiento de su compromiso global, establecido en la
Declaraciony el Marco de Accion de Incheon, de garantizar
que“lasy los docentes y educadores estén empoderados,
sean debidamente contratados, reciban una buena
formacion, estén cualificados profesionalmente,
motivados y respaldados dentro de sistemas que
dispongan de recursos suficientes, que sean eficientes y
que estén dirigidos de manera eficaz”

Como una forma de avanzar, la Comision Internacional
sobre los Futuros de la Educacién ha destacado la
importancia de redefinir la profesiéon docente como una
profesion colaborativa, reconocer el desarrollo profesional
como un camino de aprendizaje permanente, mejorar

las condiciones laborales y el estatus del profesorado

y promover su participacion en la toma de decisiones.

Del mismo modo, la Cumbre sobre la Transformacion

de la Educacion (CTE) llamo a reposicionar la profesion
para garantizar que las y los docentes sirvan cada vez

mas como guias y facilitadores creativos en el proceso de
aprendizaje. En linea con estos llamados, el Informe aboga
por recuperar el papel del profesorado como profesionales
colaborativos, autbnomos y competentes que pueden
aprovechar la tecnologia para enriquecer la ensefianza

y el aprendizaje, y promover una comunicacion eficaz.

El Informe también aboga por sistemas de formacion

y acreditacion que fomenten la profesionalidad y que
apoyen y posibiliten el desarrollo eficaz de las y los
docentes a lo largo de sus carreras. Para lograr esto,

los sistemas educativos necesitaran desarrollar estrategias
y politicas que funcionen coordinadamente como un todo
cohesionado con el fin de proporcionar al profesorado
mejores condiciones laborales que permitan ofrecer una
ensefanzay un aprendizaje de calidad.




Resumen ejecutivo

acion actual de la escasez mundial de docentes

Para supervisar el progreso mundial hacia la meta 4.c de

los ODS se identificaron indicadores comparables a nivel
internacional con el fin de medir la cantidad de docentes 'y
la calidad de la ensefianza. Medir la escasez de docentes no
es un proceso sencillo ni uniforme en todos los contextos.
A pesar de estas dificultades, dos factores destacan al
proyectar las necesidades futuras de docentes: la poblacion
en edad escolar y el abandono del profesorado. El hecho
de que la poblacién en edad escolar pueda tanto aumentar
como disminuir es clave para proyectar la futura demanda
de docentes. El abandono también afecta esa futura
demanday requiere que los paises consideren la tasa

de remplazo de docentes seguin factores como la edad,

la jubilacién anticipada o cualquier otro motivo que aleje

al personal de la docencia. Se trata de una preocupaciéon
particularmente apremiante, ya que las tasas mundiales de
abandono entre docentes de primaria casi se duplicaron,
pasando del 4,6 % en 2015 al 9 % en 2022.

Sobre la base de un modelo desarrollado por el Instituto

de Estadistica de la UNESCO (UIS, por su sigla en inglés),

las nuevas proyecciones muestran que se necesitaran

44 millones de docentes de primaria y secundaria en 2030
para alcanzar las metas del ODS 4. Si bien se ha avanzado
mucho desde la proyeccién de 2016 de 69 millones de
docentes, la brecha existente sigue siendo aproximadamente
la mitad del total del personal docente actual. Conla
inclusién de la educacion secundaria universal (ESU) en las
metas de los ODS, la mayor parte del profesorado recién
contratado en todo el mundo serd necesario en este nivel
para 2030. Las proyecciones muestran que aun se necesitan
31 millones de docentes de secundaria a nivel mundial,

en comparacién con los 13 millones de docentes de primaria.
Ademas, el numero de docentes necesarios para remplazar

a quienes abandonan representa un sustancial 58 % de esa
cifra, mientras que el 42 % restante se atribuye a puestos
docentes de nueva creacién.

Los desafios mundiales actuales para alcanzar las metas del
ODS 4 llevaron a los paises a establecer puntos de referencia
nacionales en 2021 para definir sus propias metas en
funcién de su contexto especifico, punto de partida y ritmo
de progreso. Teniendo en cuenta estos puntos de referencia,
se elaboré un conjunto de proyecciones alternativas en
relacién con el nimero de docentes que se necesitan para
2030. A diferencia del modelo de plena matricula, estos
puntos de referencia permiten proyecciones basadas en

los 84 millones estimados, o aproximadamente el 5 %,

de nifos y nifas en edad de cursar primaria y secundaria

(en conjunto) que seguirian excluidos de la educacion
formal en el aiio 2030. Este nuevo calculo muestra que se

necesitaran cerca de 12,3 millones de docentes de primaria
a nivel mundial, una cifra de unos 591 000 docentes menos
(alrededor del 5 %) que los 13 millones necesarios para
garantizar la plena matricula en primaria y alcanzar el ODS 4.

La diferencia entre satisfacer la demanda de docentes
segun los puntos de referencia nacionales para nifos

y nifas sin escolarizar y lograr la educacién secundaria
universal se amplia debido al mayor porcentaje de
jovenes sin escolarizar en esos niveles. A escala mundial,
se necesitan 27,5 millones de docentes de secundaria,
alrededor de 12 % menos que los 31 millones necesarios
para la matricula universal. Estas metas son quizas mas
alcanzables en varios paises, en particular, en aquellos con
recursos mas limitados.

El personal docente es fundamental para garantizar

que se brinde una educacién de calidad, por lo que

debe recibir una formacién pedagdgica adecuada y
pertinente para el nivel y la asignatura que ensefie.

La media mundial de docentes cualificados se mantiene
constante en varios niveles educativos, y se situa en torno
al 85 %. Sin embargo, las tendencias regionales pueden
ocultar grandes disparidades entre los paises. También
hay una variacion considerable en la forma en que los
diferentes sistemas educativos definen el concepto de
docente cualificado, lo que dificulta las comparaciones
internacionales y la evaluacion comparativa. En general,
se necesitan mas datos acerca del profesorado cualificado,
especialmente para ciertos niveles educativos y regiones.

El nimeroy la distribucion de docentes también son
importantes pardmetros politicos que contribuyen

a determinar la calidad de la educacién. La ratio de
estudiantes por docente (PTR, por su sigla en inglés)

ha disminuido en general a nivel mundial desde el

ano 2000. Sin embargo, existen grandes disparidades
entre regiones y paises de diferentes grupos de renta.
Las PTR altas, que provocan aulas masificadas, son un
problema particularmente grave en los paises de renta
baja en comparacion con sus homélogos de renta

alta. A diferencia de la PTR, el indicador de la ratio de
estudiantes por docente capacitado (PTTR, por su sigla
eninglés) mide la proporcion de estudiantes por docente
que cuenta con las cualificaciones minimas requeridas.
En la educacion primaria, los paises de renta alta tenian
una PTTR media de 15:1, mientras que los paises de renta
baja registraban una relacién considerablemente mayor,
mas del triple de esa cifra, con 52:1 en 2022.
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El analisis de los salarios docentes puede ayudar a ilustrar
la competitividad de la profesion para atraer y retener

al profesorado a lo largo del tiempo. Comparados con

los de otras profesiones, los salarios relativamente

bajos del profesorado pueden disuadir a aspirantes

con mejores cualificaciones. Los datos muestran que

los salarios docentes varian mucho con respecto a

otras profesiones que requieren niveles similares de
cualificacién en todos los niveles educativos. En algunos
paises, las y los docentes ganan el doble de la media de

La escasez de docente

La escasez de docentes es una cuestion politica compleja,
ya que muchos factores estan vinculados al estatus de

la profesién. Con pocas excepciones, el atractivo de la
profesién docente ha disminuido en todo el mundo y

los sistemas educativos luchan por atraer y retener al
profesorado. En paises de todos los niveles de renta,

los salarios poco atractivos, las dificiles condiciones
laborales y la pesada carga de trabajo disuaden a un

gran numero de aspirantes de unirse a la profesion

o permanecer en ella. La expansién de los sistemas
educativos para cumplir las metas de educacion universal
también ha dado lugar a la contratacién generalizada de
docentes por contrato o comunitarios en muchos paises.
Esta practica puede dar lugar a sistemas duales, en los que
el personal por contrato trabaja en condiciones menos
atractivas que los empleados publicos.

La falta de contratacion es una de las principales causas
que contribuye a la escasez de docentes, pero existe una
gran diferencia entre paises, como se muestra cuando se
pregunta a jovenes de 15 afnos sobre sus aspiraciones de
convertirse en docentes. Los datos disponibles para los

41 paises que participan en el Programa de Evaluacién
Internacional de Estudiantes (PISA) de la Organizacién
para la Cooperacién y el Desarrollo Econémicos (OCDE)
revelan que, entre los afos 2000 y 2018, la docencia
siguid figurando entre las diez primeras aspiraciones
profesionales de jovenes de 15 aios. Sin embargo,

el andlisis de los resultados del ciclo PISA 2006 muestra
que en algunos paises, como Alemania, Austria, Chile,
Chequia, Dinamarca, Eslovaquia, Estonia, la Federacion de
Rusia, Hungria, Italia, Portugal y Suiza, menos del 2 %

del estudiantado optaria por una carrera docente. En los
paises donde el nimero de personas interesadas en
dedicarse a la docencia es insuficiente, es importante
explorar las razones. Los factores comunes pueden incluir

otros profesionales, mientras que, en otros, sus salarios
son mucho mas bajos. En la educacién primaria,

el andlisis muestra que la mitad de los paises pagan

al personal docente menos que a otros profesionales
con cualificaciones similares, mientras que lo mismo
ocurre en 7 de cada 10 paises en Europa y América del
Norte. Mientras tanto, los estudios realizados en Africa
Subsahariana destacan que, en muchos paises, las y los
docentes ganan tan poco que no pueden satisfacer las
necesidades basicas de sus familias.

: un desafio multidimensional

falta de afinidad personal, percepciones sobre la docencia
(por ejemplo, la carga de trabajo) y la existencia de mejores
opciones en otras areas.

Son muchos los problemas que desprestigian la profesién
y afectan la contratacion, y no hay una causa Unica que
lleve al profesorado a abandonar la profesién. A grandes
rasgos, los factores que conducen al abandono pueden
agruparse en tres categorias principales: factores de
alejamiento (condiciones laborales y bienestar docentes),
factores de atraccion (remuneracién y oportunidades de
crecimiento profesional) y razones personales (jubilacion,
problemas de salud u obligaciones familiares). Algunos
sistemas también se enfrentan a la creciente tendencia
de perder docentes debido a la migraciéon de mano de
obra cualificada a nivel mundial; con paises como Canada,
Alemania, el Reino Unido de Gran Bretana e Irlanda

del Norte o los Estados Unidos, que albergan un gran
numero de docentes inmigrantes. El personal docente
que trabaja en situaciones de emergencia o crisis también
puede abandonar la profesién en mayor proporcion

que sus colegas. Los problemas pueden deberse a
cuestiones de seguridad y proteccion, a la falta de gestion
docente y de una remuneracién confiable o a politicas
gubernamentales excluyentes.

Si bien el abandono puede afectar a todo tipo de docentes,
independientemente del contexto, los docentes hombres
mas jovenes tienden a dejar la profesién en una proporcién
mas alta. Las tasas de abandono mundial en 2021 fueron
del 9,2 %Yy el 5,9 % entre los docentes hombres de primaria
y del primer ciclo de secundaria, en comparacién con el

4,2 %Yy 5,6 % entre las docentes mujeres. Por otro lado,

las mujeres estan subrepresentadas en puestos directivos
o en determinados lugares debido a la falta de alojamiento
adecuado, condiciones laborales inseguras o insalubres,

o discriminacién en relacion con el papel de la mujer en el

20



Resumen ejecutivo

mundo laboral. Para el profesorado mas joven, los primeros
anos de carrera son especialmente delicados. Las tasas de
abandono presentan un patrén en forma de Ua lo largo

de la trayectoria profesional del personal docente, ya que
las mas altas se encuentran tanto en los primeros afnos
como cuando se acerca la jubilacion. Algunos estudios han
calculado que hasta el 40 % del profesorado abandona

la profesion en los primeros cinco anos en Canada,

los Estados Unidos, la Region Administrativa Especial (RAE)
de Hong Kong de China y el Reino Unido.

Los paises han actuado de diversas maneras para abordar
los factores de alejamiento, atraccion y personales
relacionados con la escasez de docentes y hacer de

la docencia una carrera mas atractiva. Los sistemas y
autoridades educativas pueden utilizar una variedad

de herramientas a su disposicién para hacer mas
atractiva la docencia, las cuales van desde estrategias
integrales de gestion e iniciativas politicas hasta
decisiones tomadas por el personal directivo en el dmbito
escolar. Las iniciativas pueden incluir el cumplimiento

de requisitos basicos, como salario y condiciones
laborales adecuadas. Las estrategias pueden consistir

en aumentar los salarios del profesorado u ofrecerle
otros incentivos, mejorar la cultura escolar o los horarios
de trabajo o desarrollar el apoyo en su salud mental.

Por ejemplo, los salarios competitivos pueden contribuir
a su satisfaccion laboral y aumentar el atractivo de la
profesion. Asi, Kazajstan duplicé con eficacia los salarios
del profesorado entre 2020 y 2023 después de que una
encuesta nacional revelara que las y los docentes se
sentian sobrecargados y mal remunerados, lo que incidié
en que se sintieran mas respaldados por el Estado.

Un liderazgo escolar efectivo puede facilitar entornos
escolares motivadores, mejorar las condiciones laborales
y dotar al personal docente de mayor autonomia.

Los resultados del Estudio Regional Comparativo y
Explicativo (ERCE) de la UNESCO sugieren que las
escuelas latinoamericanas cuyas autoridades directivas
participan con mayor frecuencia en la observacion en el
aula o fomentan la colaboracién entre docentes pueden
lograr mejores resultados en Matematicas, Lenguaje 'y

Numerosos desafios estructurales y contextuales mas
amplios contribuyen también al problema de la escasez
de docentes. La asignacion inadecuada de docentes
cualificados puede provocar que persista la escasez
cuando existe un desajuste entre las cualificaciones y las
asignaturas o dreas en las que se necesitan. A menudo,
los procedimientos de planificacion y gestion deficientes,
asi como las inexistentes o inadecuadas herramientas
de monitoreo, provocan la falta de informacién
necesaria para la toma de decisiones. Muchos sistemas
simplemente carecen de sistemas integrados de gestion
de los recursos humanos tanto para la gestion del
personal como para la recopilacién de datos.

Instrumentos para afrontar la escasez de docentes

Ciencias. Las y los docentes noveles también necesitan
un apoyo continuo tanto para fortalecer su motivacién
y profesionalidad como para evitar el abandono
prematuro de su carrera. Las escuelas pueden ofrecer
programas de induccién que combinen la mentoria de
colegas con mas experiencia (normalmente en la misma
asignatura), el apoyo informal y una formacion formal
mas estructurada. En la Republica de Corea, grupos

de estudio rednen, con buenos resultados, a docentes
principiantes con colegas con mas experiencia para
alinear el aprendizaje profesional e intercambiar ideas.

Los sistemas también necesitan rastrear y analizar a sus
efectivos docentes para comprender mejor la posibilidad
de que se produzcan altas tasas de abandono o una
distribucién poco equitativa. Para ello, la utilizacién de un
sistema de informacion y gestion del personal docente
(TMIS, por su sigla en inglés) podria ayudar a quienes
planifican a proyectar mejor las necesidades de personal.
El sistema MIRADOR de Senegal integra médulos de
datos que pueden hacer un seguimiento de elementos
como la gestién de la carrera docente, la contratacion,

la formacion y el numero de efectivos para proyectar las
futuras necesidades de remplazo de docentes. Con una
mejor comprension de lo que necesitan, los paises
pueden mejorar la distribucion equitativa de docentes
ofreciéndoles incentivos para que trabajen en escuelas
remotas o desfavorecidas. Estos incentivos pueden ser
desde beneficios econdmicos directos, como aumentos
de salario o subsidios de vivienda, hasta oportunidades
adicionales de desarrollo profesional.
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Transformar la profesion: un nuevo contrato social para el

personal docente

De cara al futuro, desarrollar un nuevo contrato social
para la educacion puede servir de eje central para
aumentar el prestigio de la profesién. Como base de este
contrato, la Comision Internacional sobre los Futuros de
la Educacion redefine la educacién como un objetivo
social compartido que busca el bien cominy promueve
que la docencia se convierta en una profesion altamente
colaborativa, con énfasis en la reflexion, la investigacion,
la creacion de conocimiento y la innovacién. Para iniciar
este proceso, los sistemas necesitan encontrar y contratar
aspirantes adecuados que se sientan atraidos por la
docencia como vocacion. Los sistemas deben determinar
y comprender la motivacion de quienes aspiran a la
docencia para aplicar mejores estrategias de contratacion
adaptadas a la formacién inicial del profesorado. En China,
factores altruistas e intrinsecos, como la adecuacion a la
personalidad, el interés en una materia, la oportunidad
de desarrollo profesional continuo y el deseo de ayudar

a otros, motivan a estudiantes de secundaria a seguir la
carrera docente.

Construir una profesion atractiva para todas las personas
debe asumir e incorporar la aceptacion de la diversidad.
Por principio, los sistemas necesitan desarrollar un cuerpo
docente equilibrado en términos de género que refleje ala
comunidad en general. Esto puede incluir el desarrollo de
leyes que protejan a las mujeres de la violencia y aseguren
sus derechos o de estrategias para aumentar la presencia
de docentes hombres en los niveles educativos inferiores.
Las y los estudiantes de grupos minoritarios se benefician
de docentes que comparten su origen étnico, linguistico

o cultural, por lo que los sistemas pueden desarrollar
programas que especificamente apunten y contraten a
esos cuadros docentes. Los sistemas y gobiernos también
pueden tomar medidas positivas para alentar a las personas
con discapacidad a ingresar en la profesion docente.

En Nepal, casi el 40 % de las personas con discapacidad
visual que cuentan con titulo universitario trabajan como
docentes en escuelas convencionales.

Como parte del cambio hacia una carrera mas profesionalizada,
la formacion inicial docente (FID) y los programas de desarrollo
profesional deben ser reconocidos como ecosistemas que
apoyan el aprendizaje a lo largo de toda la vida. Para preparar
mejor a los futuros docentes, los Paises Bajos han asociado

alos institutos de formacion inicial con las escuelas para el
disefo, la realizacion y la evaluacion de programas de FID,

lo que conduce a un sentido de cooperacion, ademas de

conectar la preparacion con la practica. La rapida aparicion
de innovaciones, como las tecnologias digitales y los sistemas
deinteligencia artificial (IA), resaltan laimportancia de que

las y los docentes se conviertan en aprendices de por vida.

La tecnologia puede facilitar la formacién de docentes,

asi como mejorar las oportunidades de ensefianza'y
aprendizaje en el aula. Sin embargo, el personal docente
necesita estar bien formado y preparado para aprovechar

al maximo los posibles beneficios del uso de la tecnologia.
Las oportunidades de desarrollo profesional deben estar
disponibles en una variedad de formatos y métodos

de ejecucion para asegurar el aprendizaje permanente.

Los sistemas deben, entonces, garantizar la pertinencia de la
formaciény la flexibilidad en la planificacién para adaptarse
ala carga de trabajo docente. La investigacion también ha
demostrado que las oportunidades de aprendizaje profesional
continuo pueden mejorar la motivaciony el bienestar

del profesorado.

El proceso de profesionalizacion puede comenzar con

la elaboracion de estdandares minimos para supervisar

la cualificacién y la certificacion docente, asi como
proporcionando oportunidades para que docentes por
contrato obtengan puestos permanentes. Por ejemplo,
México ha regularizado a unos 800 000 docentes por
contrato que reunieron los requisitos para puestos
permanentes después de seis meses de trabajo. Los sistemas
de rendicién de cuentas también son importantes, ya que
proporcionan mecanismos de retroalimentacion profesional
y participativa. Una estructura de carrera clara es otro pilar
fundamental de la profesionalizacion, ya que esta vinculada
a la motivacion del profesorado, el progreso, la estabilidad
laboral y el desarrollo. Muchos sistemas han empezado a
dejar atrés los modelos de progresién profesional que se
basan tinicamente en la antigiiedad para pasar a escalafones
profesionales en los cuales el profesorado asume nuevos
roles después de cumplir con los estandares requeridos.

Desarrollar plenamente un nuevo contrato social para la
educacion puede implicar especificamente estrategias que
apunten a la colaboracién, el didlogo social y la innovacion.
La participacion activa en comunidades de practica puede
contribuir a mejorar el atractivo de la profesién, ya que
proporcionan un lugar para que el personal docente se
desarrolle, comparta ideas e innove. Un didlogo social
efectivo también puede elevar el estatus de la docencia

al empoderar al profesorado y darle voz. En Tamil Nadu,

en la India, el programa Aprendizaje Basado en Actividades
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involucré al personal docente en las fases de disefio

e implementacion del proyecto, lo que condujo a un
sentimiento de pertenencia y aceptacion, y a la extensién
del programa a otros estados de la India. Las y los docentes
pueden contribuir alin mas a configurar las decisiones y
las practicas en el mundo de la educacion a través de la
innovacién y la investigacion.

Es esencial disponer de datos adecuados para calcular los
numerosos gastos asociados a la contratacion y la calidad
del personal docente. La falta de datos sobre el abandono
del profesorado dificulta la identificacion de las tendencias
alargo plazo, sobre todo en lo que respecta a docentes

de preescolary secundaria. Ademas, hay pocos datos

sobre los costos ocultos de la contratacion, la retencion

y el abandono de docentes, que serian importantes para
asesorar mejor a las partes interesadas y a quienes toman las
decisiones sobre las formas de lograr una dotacion rentable.
La necesidad de disponer de datos cualitativos debe ser
considerada en toda la“cadena de suministro’, empezando
por la contratacién de docentes en practica y pasando por
los planes de apoyo a docentes jubilados. La obtencién

de datos cuantitativos actualizados y completos sobre

las escalas salariales y los factores que influyen en el
crecimiento profesional es crucial para crear una estructura
salarial atractiva para el profesorado.

Financiacion de la profesion docente

En el Marco de Accion Educacién 2030, las metas de
financiacion establecidos por los gobiernos se fijaron

en unrango del 4% al 6 % del PIBy del 15 % al 20 % del
gasto publico asignado a la educacion. La media mundial
del gasto en 2021 fue del 4,2 % del PIB, pero persisten
brechas significativas en la financiacién educativa entre
los diferentes grupos de renta de los paises, que van
desde el 5 % en paises de renta alta en 2021 hasta el 3,1 %
en paises de renta baja en 2022. La proporcion media del
gasto publico asignado a la educacion se situé a medio
punto porcentual del 14 % entre 2005y 2019, pero cay6
por debajo del 13 % en 2020-2021. Tanto los paises de
renta baja (4,5 puntos porcentuales mas) como los de
renta media (3,7 puntos porcentuales) asignaron mas
recursos a la educacion que los paises de renta alta como
porcentaje del gasto publico en 2021.

El gasto mundial de las tres principales fuentes de financiacion
educativa—gobiernos, donantes y hogares— experimento
un ligero aumento, pasando de 5,3 billones USD en 2019y
2020 a 5,4 billones USD en 2021. En 2021, las asignaciones
gubernamentales constituyeron el 78 % del gasto total
mundial en educacion, quedando como la principal fuente
de financiacion de la educacion, en todos los grupos de renta
de los paises. Las donaciones también siguen siendo un
componente crucial de los presupuestos educativos en los
paises de renta baja, que en 2021 representaron el 13 %

de su gasto total en educacion. Sin embargo, a pesar de
experimentar un aumento del 15 % con respecto a 2019

y 2020, la ayuda oficial al desarrollo (AOD) asignada a la
educacién disminuyd en 7 % en 2021. La creciente crisis

de la deuda en los paises de renta baja también representa
una amenaza para el gasto publico en educacion. Segun el

Fondo Monetario Internacional, la proporcién de paises que
enfrentan problemas de deuda o un alto riesgo de padecerlos
aumentd del 21 % en 2013 al 58 % en 2022.

Si bien los gastos en educacién pueden abarcar una
amplia variedad de partidas presupuestarias, el personal
docente suele representar la mayor parte del gasto,
entre salarios y otros programas o iniciativas alineados.
Silos sistemas enfrentan altas tasas de abandono

y constantemente se ven obligados a contratary

formar a nuevos docentes, este gasto puede aumentar
rapidamente. En el Reino Unido, se estima que, en 2016,
se gastaron 208 millones de libras (GBP) anuales en formar
a docentes que renunciaron en los primeros dos afos
tras obtener el titulo. El costo del abandono puede ser
especialmente alto a nivel sistémico, ya que los paises

de renta baja y media-baja emplean aproximadamente
el 75 % de su presupuesto educativo en costos relativos
adocentes. A pesar de esto, los investigadores sugieren
que los costos combinados de rotaciéon y abandono rara
vez se consideran y que la investigacion en esta drea es
muy limitada. Con los altos costos asociados al abandono
del profesorado y a los posteriores ciclos repetidos de
formacion, el dinero que se gasta en docentes puede
verse mas como una inversién que como un gasto
directo. Aunque es un punto de partida obvio, establecer
el nivel“correcto” de salarios docentes es complejo y
existe poca orientacion sobre como deberian fijarse los
niveles salariales. Para atraer a docentes cualificados,

es crucial ofrecerles salarios iniciales competitivos y

vias de promocion profesional. La financiacién de los
costos de capital a largo plazo también es relevante

por su repercusion tanto en la contratacion como en
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la retencion del personal, ya que las malas condiciones
laborales pueden ser una causa importante del abandono
docente. Otra estrategia sencilla de reduccién de costos
para muchos sistemas es retener mejor a docentes
principiantes mediante programas de induccién y
mentoria de calidad.

Si bien determinar cuanto pagar al personal docente
actual y cuanto invertir en infraestructura e iniciativas de
profesionalizacién son decisiones financieras claves para
cualquier sistema educativo, muchos paises también
deben considerar los costos previstos de los nuevos
puestos docentes. Las Ultimas proyecciones estiman que
el costo de financiar la totalidad de los nuevos puestos
docentes necesarios para alcanzar las metas de educacion

universal del ODS 4 alcanza los 120 000 millones USD

al ano. Esta cantidad tampoco se distribuye de manera
equitativa, ya que Africa y Asia se llevan la peor parte.

Se estima que tan solo Africa Subsahariana necesita casi
39000 millones USD al afo, es decir, un presupuesto
adicional de aproximadamente el 79 %. Las proyecciones
de costos teniendo en cuenta el nimero de nuevos
puestos docentes necesarios para alcanzar los puntos
de referencia nacionales reducen considerablemente
los costos proyectados tanto en primaria como en
secundaria. En primaria, los costos son casiun 11,5 %
mas bajos que los previstos para alcanzar la educacién
primaria universal en 2030, mientras que, en secundaria,
los costos son casi un 20 % mas bajos que los previstos
para la educacién secundaria universal.

El rol de la cooperacion internacional

Aunque algunos paises pueden abordar en gran medida
la escasez de docentes a través de sus propias iniciativas
y financiacién, muchos otros requieren cooperaciony
apoyo internacional para orientar estrategias y acciones
0 proporcionar recursos humanos, técnicos o financieros.
La colaboracién mundial es clave para abordar los
desafios estructurales y globales, como la escasez de
docentes. La Cumbre sobre la Transformacién de la
Educacion de las Naciones Unidas de 2022 marcé un hito
en la cooperacién mundial en el ambito de la educacion
y volvié a poner cuestiones criticas en el primer plano de
las agendas politicas nacionales e internacionales. Otros
ejemplos de colaboracion internacional se presentan

en forma de cooperacién Sur-Sury triangular, en la que
los paises del Sur Global pueden aunary compartir
recursos, desarrollar la autosuficiencia a través del
fortalecimiento de capacidades y el intercambio de ideas,
y ampliar la participacion y la cooperacion en la actividad
econémica internacional.

La inversion publica en personal docente estable,

bien cualificado y con el apoyo adecuado a largo

plazo mejora la calidad y la resiliencia de los sistemas
educativos. Sin embargo, en muchos paises de renta
baja, el limitado presupuesto educativo deja un

margen minimo para inversiones en la formacién

inicial docente y en el desarrollo profesional continuo,
asi como en la mejora de las condiciones laborales y de
las infraestructuras. Los socios de la ayuda internacional
pueden ofrecer enfoques coordinados para apoyar al
personal docente por medio de financiadores externos en
colaboracion con los gobiernos, a través de financiacion,
apoyo, formacién o promocion. Para garantizar la
dotacién de docentes cualificados que reciban apoyo
de modo que alcancen su méximo potencial, se alienta a
los donantes a colaborar y fortalecer la capacidad de los
interlocutores sociales, incluidos docentes, como socios
en el desarrollo de las politicas.
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Recomendaciones

Desarrollar politicas docentes integrales, alineadas con las prioridades nacionales y el panorama
politico, que incluyan de forma integrada todas las dimensiones que afectan al profesorado
utilizando un marco de colaboracion y didlogo social.

Recopilar mas y mejores datos para informar sistematicamente sobre los indicadores acordados en
el Marco de Accion Educacion 2030.

Transformar la formacion y el desarrollo profesional del personal docente desde esfuerzos
individuales basados en cursos hacia procesos permanentes, colaborativos y liderados por el
propio profesorado.

Mejorar las condiciones laborales del personal docente, comenzando por los salarios e incentivos,
para garantizarle una remuneracion y unos beneficios competitivos, y asegurar la igualdad de
género en materia de salario y trato.

Garantizar una adecuada financiacion publica nacional que sea coherente con los objetivos de
referencia establecidos del 6 % del PIB y el 20 % del gasto publico total.

Mejorar la cooperacion internacional e involucrar a las diferentes partes interesadas en esfuerzos
colaborativos para abordar la escasez de docentes y ampliar el alcance de las politicas relativas
al profesorado.
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Capitulo 1. Introduccién

El contexto global de la educacion: la situacion del

personal docente

A seis anos del plazo establecido por la Agenda 2030 para
el Desarrollo Sostenible y las metas del ODS 4, queda
claro que, a pesar del considerable progreso logrado en
asegurar el acceso a la educacion, persisten enormesy
diversos desafios mundiales. Entre ellos figuran las crisis
ambientales y climaticas, las emergencias humanitarias,
las inestabilidades socioecondmicas y los conflictos
politicos. Estas crisis concurrentes han interrumpido

y obstaculizado ain mas el logro de una educacién
inclusiva, equitativa y de calidad para todas las personas.
Este complejo panorama subraya la necesidad urgente
de reevaluar y reforzar nuestras estrategias para asegurar
que los avances educativos no solo sean generalizados,
sino también resilientes a estos desafios mundiales
multifacéticos (Comision Internacional sobre los Futuros de
la Educacion, 2021). Ante estas circunstancias, las personas
responsables de crear las politicas educativas mundiales,
asi como las partes interesadas, estan cada vez mas
centradas en abordar los desafios interconectados de la
equidad y la pertinencia. Estas crisis duales demandan
una cuidadosa consideracién mientras avanzamos hacia
el cumplimiento del compromiso establecido en el ODS 4
(Naciones Unidas, 2023a).

La crisis de equidad en la educacion tiene multiples
facetas. En primer lugar, incluye el persistente problema
de la exclusién de oportunidades de aprendizaje, ya que
se estima que 244 millones de nifos y nifias de entre 6y

17 afios estaban sin escolarizar en 2021, solo 9 millones
menos que en 2015 (Equipo del Informe de Seguimiento
de la Educacién en el Mundo e Instituto de Estadistica de
la UNESCO, 2022). Adicionalmente, se calcula que esta
cifraaumentard a 250 millones en 2022, principalmente
debido a la exclusion de las nifas y a la crisis educativa
actual en Afganistan (Equipo del Informe de Seguimiento
de la Educacién en el Mundo, 2023b). Ademas, muchos

de quienes si tienen acceso a la educacion no logran
alcanzar los resultados de aprendizaje apropiados para su
nivel. De 31 paises de renta baja y media-baja con datos
disponibles desde 2019, 18 de ellos registran menos del

10 % de los nifios y nifias que alcanzan los niveles minimos
de competencia en lectura o matematicas (Equipo del
Informe de Seguimiento de la Educacién en el Mundo,
2023a). Actualmente, no se dispone de evidencias
comparables a nivel mundial posteriores a la COVID-19,
pero algunos estudios sugieren que la pandemia tuvo

un impacto significativo en los sistemas educativos.
Especialmente afectados se vieron los paises de renta baja,
donde el cierre prolongado de escuelas y las soluciones de

aprendizaje a distancia limitadas y poco eficaces fueron
mas frecuentes en comparacion con los paises mas ricos
(Equipo del Informe de Seguimiento de la Educacién en el
Mundo, 2023a). En segundo lugar, la crisis de equidad se ve
agravada por la escasa y desigual inversion en educacion
entre las naciones ricas y las mas pobres, asi como dentro
de los propios paises. Este problema es particularmente
grave en los paises pobres muy endeudados, en los que
una parte significativa de los ingresos publicos se destina
al servicio de la deuda publica externa (PNUD, 2023a;
Naciones Unidas, 2023a). Por ultimo, el apoyo a gran escala
por parte de la comunidad internacional es insuficiente.
Asi, a pesar de los lamados mundiales para aumentar

la financiacion de la educacién, el porcentaje de ayuda
internacional dirigida a este sector se ha estancado en los
ultimos anos (UNESCO etal., 2023b).

La crisis de pertinencia en la educacion abarca varias
cuestiones claves. En primer lugar, los sistemas
educativos actuales resultan inadecuados para preparar
al estudiantado hacia un mercado laboral en rapida
transformacion, especialmente frente a los avances de la
automatizacion y la inteligencia artificial (IA) (Naciones
Unidas, 2023a). Resulta necesario mejorar la capacidad
institucional para hacer frente a las demandas de un
mundo cada vez mas digital y a los avances en IA,
garantizando que tanto estudiantes como docentes estén
bien equipados para enfrentar sus desafios y riesgos
potenciales y aprovechar las oportunidades disponibles.
Segun una encuesta reciente de la UNESCO, realizada

en mas de 450 escuelas y universidades, menos del 10 %
han desarrollado politicas institucionales u orientaciones
formales sobre el uso de aplicaciones de IA generativa
(UNESCO, 2023c). Ademas, los sistemas educativos estan
llamados a desarrollar una comprensién mas integral del
cambio climatico, preparando al alumnado para adaptarse
y mitigar sus efectos, al tiempo que abordan cuestiones
dejusticia climatica. Segun un estudio de la UNESCO en el
que se analizaron los programas curriculares nacionales
de 100 paises, algo mas de la mitad de ellos incluia al
menos una mencion explicita al cambio climético, pero su
peso en los programas solia ser minimo (UNESCO, 2021b).
Por Ultimo, en un mundo marcado por una creciente
polarizacién, por las divisiones sociales y por una pérdida
de la confianza en los gobiernos y otras instituciones, existe
una apremiante necesidad de que los sistemas educativos
fomenten una sociedad mas humana, justa y socialmente
cohesionada que valore la diversidad, la equidad y las vias
de desarrollo sostenible (Naciones Unidas, 2023a).
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Transformar las practicas de ensefianza-aprendizaje

y la profesion docente para abordar esta doble crisis
interconectada y multidimensional se ha convertido en
un asunto central en los principales debates politicos
globales. Este cambio es crucial, ya que los compromisos
mundiales y nacionales se evaltian en la segunda mitad
del plazo establecido para alcanzar el ODS 4.

A nivel mundial, la educacién enfrenta una
doble crisis: de equidad, con una exclusién
persistente y una inversion desigual, y de
pertinencia, ya que los sistemas educativos
luchan por adaptarse a los cambios en el
mercado laboral, a los avances tecnolégicos,
como lalA, y alaincorporacién de temas
criticos, como el cambio climaticoy la

integracion social en los curriculos.

;Por qué un informe mundial sobre el personal docente?

Las investigaciones han constatado repetidamente que

el profesorado es el factor relacionado con la escuela que
mas influye en el aprendizaje estudiantil (Rivkin et al., 2005;
Chetty et al., 2014). Por tanto, para lograr una educacion de
calidad para todas las personas, cada nifio y cada nifia deben
tener acceso a una o un docente cualificado.

Sin embargo, entre la creciente cantidad de estudios sobre
docentesy las cuestiones relacionadas con el profesorado,
aun no hay un informe dedicado a hacer un seguimiento
periddico del progreso global hacia el ODS 4y, en particular,
la meta 4.c, con su llamado a“aumentar sustancialmente

la dotacion de docentes cualificados, incluso mediante la
cooperacién internacional para la formacion de docentes
en los paises en desarrollo, especialmente los paises menos
adelantados y los pequeios Estados insulares en desarrollo”
para 2030.

En este contexto, el Informe tiene como objetivo ayudar

ala comunidad internacional a supervisary avanzar en su
compromiso de garantizar que docentes y educadores estén
empoderados, sean debidamente contratados, reciban

una buena formacion, estén cualificados profesionalmente,
motivados y respaldados dentro de sistemas que dispongan de
recursos suficientes, que sean eficientes y que estén dirigidos
de manera eficaz (UNESCO, 2016a).

El Informe tiene por objeto ayudar a la
comunidad internacional a supervisary
avanzar en su compromiso con el ODS 4

y lameta 4.c, con su llamado a“aumentar
sustancialmente la dotacion de docentes
cualificados, incluso mediante la cooperacion
internacional para la formacién de docentes
en paises en desarrollo, especialmente los
paises menos adelantados y los pequeros
Estados insulares en desarrollo”.

Establecido como una iniciativa conjunta de la UNESCO

y el Equipo Especial Internacional sobre Docentes para
Educacion 2030 (también conocido como Equipo Especial
sobre Docentes o TTF, por su sigla en inglés), el Informe se
basa en la amplia experiencia, conocimientos e informacion
disponibles dentro de las redes de la UNESCO y el TTF.

El Informe tiene como objetivo complementar los
esfuerzos del Informe de seguimiento de la educacion en el
mundo (GEM) para analizar en profundidad la meta 4.c.
Ademas, este informe es oportuno. En la mitad del camino
hacia 2030, permitird un seguimiento en profundidad

de los avances hacia la meta 4.c del ODS 4y abogara por
acelerar el ritmo para su consecucién, transformando al
mismo tiempo la profesién docente.

A partir de la presente edicion, cada dos afos el Informe
presentara datos, conocimientos y andlisis fidedignos para
fomentar la adopcion de politicas basadas en evidencia
respecto del profesorado y la ensefianza, y cdmo afectan a la
capacidad de los sistemas educativos con el fin de asegurar
que todo el estudiantado tenga acceso a oportunidades de
aprendizaje de calidad. De este modo, contribuird a cumplir
el mandato de la UNESCO de liderar y coordinar la Agenda
de Educacion 2030 mediante el seguimiento de los avances
hacia las metas educativas y la prevision de soluciones
politicas para hacerlo. El Informe serd temético, lo que le
dard un mayor impacto como herramienta de promocién
orientada a la accion, destacando asuntos claves sobre el
profesorado y abogando por el apoyo al personal docente.

El Informe esta dirigido principalmente a quienes toman
decisiones y a los profesionales, incluidos docentes y
educadores y sus organismos representativos, asi como
ainvestigadores que trabajan a nivel nacional y en
organismos e instituciones de cooperacién regional e
internacional que se ocupan de cuestiones relacionadas
con la educacién, el profesorado y la ensefanza.
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Su objetivo es influir en las politicas y las practicas
identificando y promoviendo iniciativas prometedoras,
documentando los desafios emergentes y abogando por
el dialogo internacional, el intercambio de conocimientos,
la colaboraciony la ayuda para el profesorado y la
ensefanza de calidad.

El Informe se basa en los instrumentos normativos
internacionales existentes para el personal y la profesion
docente. Esto incluye la Convencién de 1960 relativa

ala Lucha contra las Discriminaciones en la Esfera

de la Ensefanza; la Recomendacién OIT/UNESCO

de 1966 relativa a la Situacién del Personal Docente;

la Recomendacion de la UNESCO de 1997 relativa a la
Condicién del Personal Docente de la Ensefianza Superior;
y la ahora llamada Recomendacién de la UNESCO de
2023 sobre la Educacién para la Pazy los Derechos
Humanos, la Comprensién Internacional, la Cooperacion,
las Libertades Fundamentales, la Ciudadania Mundial y el
Desarrollo Sostenible de 2023 (UNESCO, 1960; UNESCO
y Organizacioén Internacional del Trabajo, 1966; UNESCO
1997; UNESCO, 2024). El analisis y las recomendaciones
se realizan con un enfoque basado en los derechos
humanos para la educacién y la docencia, y usan como
guia los cuatro temas claves destacados por la Comisiéon
Internacional sobre los Futuros de la Educacion 2021:
redefinir la docencia como una profesion colaborativa;
reconocer el desarrollo profesional como un camino de
aprendizaje permanente; movilizar la solidaridad publica
para mejorar las condiciones laborales y el estatus del
profesorado; y promover la participacion docente enla
toma de decisiones y el debate publico sobre la educacion,
brindandoles el apoyo y la autonomia necesarios.

El Informe adopta un enfoque basado en
los derechos humanos que se fundamenta
en los instrumentos normativos
internacionales para el personal docentey
hace hincapié en el papel transformador del
profesorado. Destaca formas de redefinir la
profesién docente, como la colaboracioén,
el aprendizaje permanente, el apoyo
publico para mejorar las condiciones
laborales, el fomento de la participaciéon
docente en la toma de decisiones y el
debate publico sobre la educacion.

En consonancia con esto, la Cumbre sobre la
Transformacién de la Educacion de las Naciones

Unidas reconocié que el personal docente debe estar
profesionalizado, formado, motivado y respaldado para
que las y los docentes puedan transformarse y convertirse
en agentes del cambio (Naciones Unidas, 2022a).

Como seguimiento a la Cumbre y con vistas a elaborar

un conjunto de recomendaciones basadas en evidencia
sobre como cumplir con el compromiso de que cada
estudiante tenga un docente profesionalmente formado,
cualificado y bien respaldado, capaz de prosperar en un
sistema educativo transformado, la Secretaria General de
las Naciones Unidas designo6 a principios de 2023 un Grupo
de Alto Nivel sobre la Profesién Docente (HLP, por su sigla
en inglés) compuesto por ex jefes de Estado, ministros de
Educacién y Trabajo en funciones, docentes, estudiantes,
representantes sindicales, sociedad civil, empleadores,
organizaciones internacionales y regionales, incluida

la UNESCO, y el mundo académico. El grupo revisé las
investigaciones y recomendaciones existentes, y realiz6
consultas con expertos. Las recomendaciones finales

del HLP han inspirado, en gran medida, algunas de las
estrategias analizadas en el presente informe (véase el
cuadro 1.1).

1 LaRecomendacion de 2023 es la versién revisada de la Recomendacion de 1974 sobre la Educacion para la Comprension, la Cooperacion y la Paz
Internacionales y la Educacion relativa a los Derechos Humanos y las Libertades Fundamentales, aprobada por la Conferencia General de la UNESCO en

su 422 sesion.
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Cuadro 1.1. Las recomendaciones del Grupo de Alto Nivel sobre la Profesion Docente

Con el apoyo de una Secretarfa conjunta de la OIT y la UNESCO, el Grupo de Alto Nivel sobre la Profesiéon Docente
(HLP, por su sigla en inglés) trabajé durante la segunda mitad de 2023 y contd con la experiencia de sus 16 miembros.
Fue copresidido por su excelencia la Sra. dofa Kersti Kaljulaid, expresidenta de la Republica de Estonia, y por su excelencia
la Sra. dofia Paula-Mae Weekes, expresidenta de la Republica de Trinidad y Tabago. Los directores generales de la UNESCO
y de la OIT, asi como el asesor especial del Secretario General de las Naciones Unidas para la Educacion, fueron miembros
de oficio.

Se debatieron seis imperativos para el futuro de la profesion docente establecidos en el mandato del Grupo de Alto Nivel:
humanidad, sostenibilidad, dignidad, calidad docente, innovacién y liderazgo, y equidad.

El 15 de septiembre de 2023, todos los miembros del panel adoptaron un texto final con cincuenta y nueve
recomendaciones que abarcan once temas principales. Junto con él, se hizo un llamado urgente a los gobiernos,
organizaciones de docentes, empleadores, escuelas, universidades, sociedad civil, estudiantes, instituciones financieras
internacionales y otros para que adopten las recomendaciones con el fin de transformar la docencia en una profesion
de alto estatus, altamente cualificada, bien respaldada, debidamente remunerada y muy respetada, capaz de guiary
promover un aprendizaje inclusivo, efectivo y pertinente.

Las recomendaciones subrayan la apremiante necesidad de mejorar las politicas relacionadas con la profesién docente,
incluidas las inversiones en docentes, la garantia de unas condiciones laborales adecuadas, la mejora de los programas
de formacion y la promocion de la equidad, la diversidad, la inclusion y la sostenibilidad de la profesion. Ademas,
las recomendaciones abogan por una mayor colaboracién mundial en dos frentes cruciales: el establecimiento de un Fondo
Mundial para los Salarios del Personal Docente que garantice un apoyo oportunoy suficiente al profesorado en contextos
de crisis y la revision de los instrumentos internacionales de las Naciones Unidas para la profesion docente. La UNESCO y
la OIT serfan las agencias claves en este esfuerzo, dada su larga colaboracién en el ambito de la profesion docente.

El 8 de noviembre de 2023, las recomendaciones del HLP se presentaron en la reunion anual de lideres del Comité Directivo
de Alto Nivel para el ODS 4 (CDAN). El Comité acogié con satisfaccion las recomendaciones e invitd a los Estados miembros
y alos asociados a respaldar y supervisar su aplicacion a través de los sistemas actuales de coordinacion y seguimiento,
incluidos el CEART, el Informe mundial sobre el personal docente de la UNESCO y el Equipo Especial Internacional sobre
Docentes para Educacién 2030.

Fuente: Organizacion Internacional del Trabajo, 2023; UNESCO, 2023; Naciones Unidas, 2023.

(Por qué la escasez de docentes es un asunto urgente?

La magnitud de la escasez de docentes en todo el No obstante, todos los paises del mundo se estan

mundo inspir6 el tema de este nuevo informe. En 2022, esforzando por cumplir las metas del ODS 4, a menudo sin
la UNESCO alerté sobre la escasez global de docentes y el importar sus niveles de renta. Algunos enfrentan carencias
riesgo que esto suponia para el progreso hacia el ODS 4. y dificultades mas agudas que otros. Africa Subsahariana,
Las proyecciones encomendadas para el presente informe gue cuenta con algunas de las aulas mas masificadas del
confirman esos temores: se necesitan 44 millones de mundo, también alberga al profesorado con mas carga de
docentes adicionales de primaria y secundaria para alcanzar  trabajoy los sistemas educativos con menos personal;

las metas del ODS 4 en 2030. Para asegurar una “educacion €l 90 % de las escuelas secundarias enfrentan una grave
de calidad, inclusiva y equitativa, y promover oportunidades  escasez de docentes (UNESCO, 2022e). Sin embargo, en los
de aprendizaje permanente para todos” se necesitan paises de renta alta, también se observan tendencias
docentes cualificados y motivados en cada aula. preocupantes, entre ellas, que los gobiernos no logran
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atraer a un numero suficiente de nuevos y nuevas docentes,
mientras que un nimero cada vez mayor de docentes
decide dejar la profesion. Solo en Europa, 35 sistemas
educativos declararon sufrir problemas de escasez de
docentes en 2021 (Comision Europea, 2021b). En 2022,

se necesitaban 9100 docentes de primaria en los Paises
Bajos, 4000 en Francia, 2558 en Japén y muchos més en

los Estados Unidos (UNESCO, 2022d). De manera similar,

un estudio sobre Dinamarca, Finlandia, Islandia, Noruega y
Suecia revela que estos paises enfrentan habitualmente una
importante escasez de docentes (NLS, 2023). En Inglaterra,
las vacantes docentes se triplicaron entre 2011y 2016,

y cada dia hay mas docentes que dejan la profesion por
razones distintas a la jubilacion (See y Gorard, 2020).

Los datos del Estudio Internacional sobre la Ensefianza y el
Aprendizaje (TALIS) de 2018 muestran que una media de

21 % de quienes ejercen la direccion escolar de primer

ciclo de secundaria en los paises de la OCDE participantes
informd de una escasez de docentes cualificados. En algunos
contextos, mas de la mitad de quienes fueron encuestados
manifestaron esta carencia. Entre estos paises se incluyen
Viet Nam (86 %), Arabia Saudita (62 %) y Colombia (53 %)
(OCDE, 2019¢).

Las consecuencias de la escasez son multiples. La falta

de docentes es costosa, afecta a la carga de trabajo y
puede disuadir a las generaciones futuras de unirse a la
profesién. Esto puede generar un ciclo de educacién de
baja calidad, que perjudica al alumnado a lo largo de la
vida y reproduce y perpetua las desigualdades educativas.

Pueden pasar entre cinco y seis afios entre el compromiso
de los gobiernos a aumentar la contrataciéon de docentes
y los efectos de disponer de docentes adicionales.

Se requieren acciones urgentes y el cumplimiento de

los compromisos que se asumieron en el Foro Mundial
de Educacion de 2015 para retomar el rumbo'y atraer a
los 44 millones de docentes adicionales necesarios para
proporcionar el derecho fundamental de la educaciéon
universal en 2030 (UNESCO y Equipo Especial sobre
Docentes, 2023a). Ademas de esto, la profesién debe

ser lo suficientemente gratificante para retener al
personal docente y garantizar su distribucién equitativa,
de modo que todo el estudiantado reciba una educacién
de calidad. La ensefanzay el aprendizaje de calidad

para todos estan al alcance de docentes y estudiantes.
Alcanzar ese futuro requerira esfuerzos coordinados de
los distintos gobiernos y de la comunidad internacional,
una inversion significativa y el cumplimiento de los
compromisos ya realizados. Ahora es el momento de
intensificar esos esfuerzos.

El Informe aboga por recuperar el papel de las y los
docentes como profesionales colaborativos, autbnomos y
competentes que pueden aprovechar la tecnologia para

enriquecer la ensefanzay el aprendizaje, y para promover
una comunicacion eficaz con las y los estudiantes y

sus familiares cuando sea necesario. El reconocimiento
de las aptitudes, las competencias y el potencial
transformador de las y los docentes debe ser el nicleo de
la valorizacién de la profesién. Actualmente, la docencia
como profesién enfrenta multiples amenazas, entre las
cuales la principal es la pérdida de su estatus profesional.
Los paises que lidian con una gran escasez y la pérdida
de atractivo de la docencia tuvieron que incrementar
rapidamente las contrataciones. En algunos casos, esto ha
significado recortar los periodos de formacién docente

o emplear docentes sin certificacion para satisfacer las
necesidades urgentes en el aula. La profesién corre el
riesgo de convertirse en algo que cualquiera puede
hacer sin formacién. Ademas, cuando el profesorado

no tiene cualificacién, es mas probable que se prescriba
y controle su trabajo, ya que se dard por supuesto que
carece de la capacidad profesional para emitir juicios
pedagdgicos acertados basados en la formaciény la
experiencia. La prescripcién y la supervision intensivas,
que suelen juzgar en lugar de apoyar, ponen en riesgo la
autonomia del personal docente, una de las condiciones
de su profesionalidad.

Para muchas personas, la IA constituye otra amenaza

para el papel del profesorado. Como advierte la Comision
Internacional sobre los Futuros de la Educacién, “la
tecnologia tiene una larga historia de atentar contra
nuestros derechos y limitar o incluso disminuir nuestras
capacidades” (Comisién Internacional sobre los Futuros de
la Educacién, 2021). La lA, en particular, puede fortalecer
los prejuicios y agrandar la divisién entre los privilegiados
y los desfavorecidos (Holmes, 2023). Cuando la ensefianza
se reduce a un protocolo y los esfuerzos docentes pueden
reducirse a resultados cuantificables, es posible imaginar
que cualquiera puede hacer este trabajo. Existe el peligro
de creer que tecnologias como la IA pueden remplazar

o sustituir al profesorado. Una vision alternativa del

futuro es aquella en la que el alumnado se conecta a un
dispositivo cada dia y aprende Unicamente a través de
interacciones con su asistente virtual.

La principal amenaza de la IA es que sea percibida como
un sustituto en lugar de una ayuda para el personal
docente. La integracién de la lA en la educacién puede
presentar oportunidades y beneficios importantes

para el profesorado, como proporcionar a cada
estudiante experiencias de aprendizaje personalizadas
y retroalimentacién en tiempo real o reducir el tiempo
que el personal docente dedica a tareas administrativas.
Dado que la tecnologia ofrece tantas oportunidades
para mejorar y apoyar el proceso de ensefanza,

es crucial que las y los docentes estén formados como
profesionales para utilizarla con la misma eficacia que
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cualquier otro recurso didactico. El futuro de la educacion
pasa probablemente por un enfoque equilibrado que
aproveche las fortalezas tanto de los humanos como de
las tecnologias de IA, garantizando que la educacién siga
siendo un empeno profundamente humano y relacional
entre docentes y estudiantes.

Las generaciones futuras tienen derecho a vivir en un
mundo sostenible, equitativo y pacifico, y el personal
docente, como agente social, es fundamental para hacer
realidad ese futuro. El trabajo del profesorado es relacional
y, por tanto, social; su esencia es la interaccién entre
docente y estudiante, asi como entre la comunidad mas
amplia de colegas, padres y madres, personas mayores de
la comunidad y habitantes locales. El cierre de escuelas y el
experimento masivo de la ensefianza a distancia durante
la pandemia de COVID-19 ha mostrado lo mucho que
depende nuestro bienestar de las interacciones humanas
(Gloster et al., 2020). La salud mental de estudiantes 'y
docentes se resintié en todo el mundo, un fenémeno que
se atribuye en parte al estrés causado por la separacién de
las redes sociales presenciales (Cao et al., 2020; Newlove-
Delgadoetal. 2021).

Ademas de las funciones esperadas relacionadas con la
educacién, al personal docente cada dia se le asignan
responsabilidades adicionales, como fomentar el sentido

de pertenenciay el bienestar psicosocial incluso entre
estudiantes desplazados y traumatizados (ACNUR, 2017;
Falk et al., 2019). Sin embargo, un hecho que se pasa por
alto es que la mayor parte del profesorado en contextos
de crisis también es sobreviviente de la violencia,
experimenta el desplazamiento y se enfrenta a una serie
de desafios de bienestar similares a los de sus estudiantes
(Adelman, 2019; Mendenhall et al., 2019).

Este informe insta a establecer sistemas de formaciény
acreditacion docentes que fomenten la profesionalidad
y a que el profesorado tenga un papel central en los
debates sobre politicas educativas que conduzcan a

la toma de decisiones. En linea con la visién de futuro
descrita en el informe Reimaginar juntos nuestros

futuros (Comision Internacional sobre los Futuros de la
Educacidn, 2021), este informe aboga por un apoyo y

un desarrollo eficaces de las y los docentes a lo largo de
sus carreras mediante un liderazgo colectivo y politicas
coordinadas para que funcionen como componentes de
un sistema cohesionado. Reavivar el papel profesional
del profesorado contribuira en cierta medida a que la
profesidn sea mas atractiva intelectual y socialmente,
asi como a que desarrolle una carrera de la que se pueda
sentir orgullo.

;Cual es el enfoque de la primera edicion del Informe

mundial sobre el personal docente?

El problema de la escasez de docentes afecta de alguna
manera a casi todos los paises y niveles educativos. Si bien
tiene un alcance global, este informe se centraen la
educacion primaria y secundaria. Esta decision no refleja

la falta de desafios en los niveles preescolar y terciario,

sino que se basa tanto en la disponibilidad de datos
comparables internacionalmente como en la continuacién
de las proyecciones globales realizadas por el UIS en 2016.

El Informe analiza la escasez de docentes desde distintos
angulos. Los dos primeros capitulos proporcionan un
marco integral del problema y ayudan a establecer el
contexto global. El capitulo 2 examina en profundidad

los datos actuales y las proyecciones para presentar la
situacion actual de la escasez mundial de docentes y su
comparacién con las metas internacionales y nacionales.
A partir de ahi, el Informe aborda la escasez de docentes
como un desafio multidimensional. Por tanto, el capitulo 3

no solo habla de los muchos problemas que se derivan de
la escasez, sino que también analiza numerosos factores
que pueden disminuir el prestigio de la profesion y causar
problemas sistémicos para atraer y retener a docentes

de calidad.

El problema de la escasez de docentes
afecta de alguna manera a casi todos
los paises y niveles educativos.

Los dos capitulos intermedios exploran como los sistemas
educativos pueden revertir las tendencias actuales.

El capitulo 4 presenta posibles soluciones politicas que
los sistemas pueden utilizar para abordar algunos de

los problemas mas directos que conducen a la escasez:
los salarios e incentivos docentes, las condiciones
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laborales, la gestion del personal docente y la distribucion
equitativa. A continuacién, el capitulo 5 examina cémo
los sistemas pueden seguir aumentando el prestigio y

el atractivo de la profesién avanzando hacia un nuevo
contrato social para la docencia a través de prioridades
como la colaboracion, el aprendizaje permanentey el
didlogo social.

Los dos ultimos capitulos exploran aspectos claves que
permitirdn a los paises llevar a cabo las estrategias y politicas
presentadas en los capitulos 4 y 5. El capitulo 6 examina las
finanzas de las politicas docentes, contextualizando como

encajan las reformas politicas destinadas a abordar la escasez
de docentes en los presupuestos y gastos educativos.

El capitulo 7 describe medidas de cooperacion y solidaridad
internacional, y como estas pueden reforzar la capacidad de
los paises para enfrentar la escasez. El Informe concluye con
una serie de recomendaciones para seguir avanzando.
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Capitulo 2. La situacién actual de la escasez mundial de docentes

Los ODS suponen un ambicioso paso adelante frente a la
Agenda de Educacién para Todos y, por tanto, una mayor
demanda de docentes. El ODS 4 abarca siete metas de
resultados y tres medios de implementacion. Una de ellas,
la meta 4., se refiere al personal docente y reconoce el
importante papel que desempeia para alcanzar la equidad
y la calidad en la educacién. Requiere atencién urgente,

ya que las brechas de equidad se intensifican por la escasez
de personal, especialmente en zonas desfavorecidas,

y el profesorado constituye un factor fundamental para
garantizar una educacion de calidad.

Hay diversas formas de definir la
escasez de docentes en funcion de
multiples objetivos politicos.

La escasez de docentes es un impedimento para ofrecer
una educacion de calidad a todo el estudiantado,
pero definirlay desglosar las partes que la integran es un

desafio. En el nivel mas basico, puede referirse a aspectos
tanto cuantitativos como cualitativos. Por ejemplo, la falta
de docentes se traduce en clases numerosas y aulas
masificadas que contribuyen a aumentar el nimero de
ninos y ninas sin escolarizar y el abandono prematuro de la
escuela. La escasez también puede ser de indole cualitativa,
lo que produce la contratacion de docentes sin formaciony
de quienes carecen de diversas especializaciones donde se
necesitan (Wallet, 2015).

Medir la escasez de docentes no es un proceso sencillo ni
uniforme en todos los contextos. No existe un enfoque
integrado sobre cdbmo se mide, cémo se abordé en

el pasado y con qué resultados (Behrstock-Sherratt,
2016). Llegar a cifras de escasez requiere una serie de
consideraciones metodoldgicas, empezando por cémo
se define la escasez de docente. De hecho, los diversos
indicadores que la miden varian segun las necesidades
contextuales, los marcos conceptuales y metodoldgicos,
y la disponibilidad de datos (véase la tabla 2.1).

Tabla 2.1. Indicadores de la escasez de docentes, definiciones y consideraciones

Indicadores para medir la

Definicion

Consideraciones

escasez de docentes

Numero de vacantes
certificado.

Proporcién de solicitantes

por vacante puestos docentes vacantes.

Ratio de estudiantes por

clerele Mat:Y determinados

Numero de personas
matriculadas en programas
de formacién docente

. inicial.
(formacion inicial)

Numero de puestos para los que no
se ha asignado un solo empleado

Numero medio de solicitantes para

Numero medio de estudiantes
por docente en un nivel y un afio

Numero de personas inscritas en
programas de formacion docente

Las vacantes proporcionan indicadores sencillos, pero
estan sujetas a variaciones debidas a recortes o superavits
presupuestarios, variaciones regionales de las PTR
previstas o tensiones en la contratacion.

Proporciona informacion sobre el grupo de candidatos
y candidatas del cual las escuelas pueden seleccionar.
Sin embargo, no proporciona informacion sobre las
cualificaciones de las y los solicitantes y los datos de este
indicador no suelen rastrearse.

A menos que exista una PTR objetiva establecida, este
indicador puede no sefialar la existencia de un déficit
de docentes; ademads, las ratios también son dificiles
de desagregary, por tanto, pueden ocultar carencias o
excedentes en regiones o en asignaturas.

Puede proporcionar informacion sobre la escasez futura
de personal. También debe tenerse en cuenta el nimero
de personas que abandonan el programay el de quienes
lo completan pero no ingresan a la profesién docente.

Numero de docentes con
las cualificaciones minimas
requeridas

Tasa de abandono docente

Numero de docentes con
cualificaciones minimas para ensefar
en un nivel determinado de acuerdo
con los estandares nacionales.

Porcentaje de docentes de un nivel
educativo especifico que abandonan
la profesion en un aino escolar
determinado (Instituto de Estadistica
de la UNESCO, 2024).

Proporciona informacion sobre la calidad del cuerpo
docente y la tendencia aimpartir una educacion de
calidad.

El abandono docente indica el flujo de docentes que
abandonan la profesion. Incluye a quienes abandonan

la profesion debido a renuncia, enfermedad, traslado a
tareas administrativas, despido, jubilacién o fallecimiento
(Instituto de Estadistica de la UNESCO, 2024).
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Indicadores para medir la

Definicién Consideraciones
escasez de docentes

Porcentaje medio de docentes
ausentes en un periodo de tiempo Expresa la baja motivacion del profesorado.
determinado.

Tasa de absentismo
docente

Fuente: Behrstock-Sherratt, 2016. Tabla 1 adaptada y publicada con autorizacion.

Considerando las metas del ODS 4 para alcanzar la plena matriculacién establecido recientemente por los paises
matricula en educacién primaria y secundaria para 2030, como complemento (Instituto de Estadistica de la UNESCO
una de las definiciones claves de la escasez de docentes y Equipo del Informe de Seguimiento de la Educacion en el
estd relacionada con la brecha para lograr este objetivo. Mundo, 2022).

Esto incluye el nimero total de docentes que deben

ser contratados desde ahora hasta el final de la era de Ademas, la escasez de docentes también se define y

los ODS para garantizar que todos los nifios y nifas detalla a través de indicadores comparables a nivel
puedan beneficiarse de la educacién y cerrar un ciclo internacional, identificados para supervisar el progreso
completo de educacion primaria y secundaria (Instituto global hacia la meta 4.c. y entregar evidencia tanto sobre
de Estadistica de la UNESCO, 2009y 2016). Por otra parte, la cantidad de docentes como sobre la calidad de la

dada la falta de avances en varios paises, este informe ensenanza (véase la tabla 2.2).

también considera el punto de referencia nacional de

Tabla 2.2. Meta 4.c de los ODS relativa al personal docente

Para 2030, aumentar sustancialmente la dotacion de docentes cualificados, incluso mediante la

cooperacion internacional para la formacion de docentes en los paises en desarrollo, especialmente los
paises menos adelantados y los pequeios Estados insulares en desarrollo

4.c1 Porcentaje de docentes con las cualificaciones minimas requeridas por nivel educativo.

4.c2 Ratio de estudiantes por docente capacitado (PTTR) por nivel educativo.

4.3 Porcentaje de docentes cualificados segun los estandares nacionales por nivel educativo y tipo de institucion.
4.c4h Ratio de estudiantes por docente cualificado por nivel educativo.

4.c5 Salario medio docente en relacién con otras profesiones que requieren un nivel de cualificacion comparable.
4.6 Tasa de abandono de docentes por nivel educativo.

4.c7 Porcentaje de docentes que recibieron formacion en el empleo en los ultimos 12 meses por tipo de formacion.

Fuente: Instituto de Estadistica de la UNESCO, 2023a.
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de docentes

La proyeccién de las necesidades futuras de docentes

para alcanzar la matricula universal se ve afectada por dos
caracteristicas claves: la poblacién en edad escolary el
abandono del profesorado (véase el cuadro 2.1). La poblacién
en edad escolar puede crecer o disminuir rdpidamente,

lo cual es fundamental para proyectar la demanda futura.
Esto es especialmente preocupante en paises con un elevado
nuimero de nifos y nifas sin escolarizar y con altas tasas de
fecundidad. Ademas, el abandono del profesorado incide
significativamente en la demanda futura, lo que obliga a los
paises a tener en cuenta la tasa de remplazo de docentes

en funcién de la edad, de las jubilaciones previstas y de
quienes abandonan la profesién por otras razones. Asimismo,
la confiabilidad de los modelos de proyeccién depende de
los datos que se utilicen, por tanto, mejorar la disponibilidad y
calidad de los datos es parte fundamental de la gran tarea de
abordar la escasez de docentes.

Segun el modelo desarrollado por el UIS en 2009, se
necesitaran 44 millones de docentes para 2030, cifra que
representa una reduccién respecto de los 69 millones

Las necesidades mundiales, regionales y nacionales

proyectados en 2016 a partir de los datos de 2014 (Instituto
de Estadistica de la UNESCO, 2016). Aunque el déficit de
docentes existente sigue suponiendo aproximadamente

la mitad del tamano del cuerpo docente actual, se ha
avanzado mucho desde entonces. Por ejemplo, el nimero
de docentes de primaria y secundaria aumenté en

Africa Subsahariana de 4,2 y2,8a4,9y 3,5 millones,
respectivamente, en 2022, mientras que el nimero

de docentes de secundaria también aumento en Asia
Meridional de 6,3 a 8,6 millones.

A nivel mundial, las necesidades de
contrataciéon de docentes no han avanzado
como se esperaba, ya que, si se quiere
alcanzar la matricula universal en primaria 'y
secundaria, el mundo necesita 44 millones
de docentes adicionales para 2030,

y solo en Africa Subsahariana se necesita
uno de cada tres de estos docentes.

Cuadro 2.1. Proyeccion de las necesidades actuales y futuras de docentes para lograr la plena matricula

en 2030

El nimero de docentes adicionales necesarios que se proyecté para afiadirlos al cuerpo docente actual de cada pafs se
obtuvo a través de en una metodologia desarrollada por el UIS y supone que los sistemas educativos:

e Alcancen la matricula y la finalizacién universal en primaria y secundaria.

o Aumenten la eficiencia reduciendo la repeticién, es decir, las tasas de repeticion deberian reducirse a la mitad y
no superar el 10 %y, en consecuencia, las tasas de matriculacion bruta deberfan estar entre el 100 %y el 110 %.

» Mantengan o mejoren las ratios de estudiantes por docente (PTR) para asegurar estandares minimos de calidad,
es decir, se necesitaran contrataciones adicionales para mantener las PTR en primaria y secundaria en 40:1 y

25:1 respectivamente.

o Experimenten un crecimiento demografico segun las previsiones de la Division de Poblaciéon de las Naciones Unidas.

» Mantengan latasa de abandono actual (el cdlculo del abandono docente se basa en la media de la Ultima década,

asignando un 5 % a los datos no disponibles).

« Mantengan sin cambios los niveles actuales de otros indicadores.

Las estimaciones basadas en estos supuestos permiten determinar la cantidad de docentes adicionales que se necesitan para
alcanzar la matricula universal en educacién primaria y secundaria, asf como para establecer estandares minimos de la PTR.
Sin embargo, debido a la falta de datos exhaustivos sobre el abandono docente y al impacto significativo del abandono en las
proyecciones a lo largo del tiempo, es dificil obtener una vision completa de las necesidades actuales y futuras para todos los
paises. Las cifras regionales y mundiales deben considerarse meras estimaciones. Ademas, dado que las tasas de abandono
pueden fluctuar considerablemente dependiendo del contexto econdémico y social local, las proyecciones pueden variar.

Fuente: Instituto de Estadistica de la UNESCO, 2009y 2016.
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Con lainclusién de la educacion secundaria universal

en las metas del ODS 4, la mayor parte del profesorado
de nueva contratacion en todo el mundo serd necesario
para ese nivel en 2030. Las previsiones muestran que,

en comparacion con los 13 millones de docentes de
primaria, se necesitan 31 millones de docentes de
secundaria a nivel mundial, lo que significa que en
educacion secundaria se necesitan alrededor de 7 de
cada 10 contrataciones (UNESCO y Equipo Especial

sobre Docentes, 2023b). Ademas, el nimero de docentes
necesarios para remplazar a quienes abandonan el cuerpo
docente representa un considerable 58 %, mientras que
el 42 % restante se atribuye a nuevos puestos docentes
(véase la tabla 2.3).

A nivel regional, la mayor necesidad se encuentra en
Africa Subsahariana, donde se requieren 15 millones de
docentes adicionales, una escasez debida principalmente
al rapido crecimiento de la poblacién en edad escolar

y a limitaciones financieras. A tan solo seis afos del

plazo establecido por los ODS para 2030, parece poco
probable garantizar un nimero suficiente de docentes
en Africa Subsahariana, ya que la cantidad necesaria

en la actualidad representa el 88 % de la meta anterior,
calculada en 2016.

Con los 4,3 millones de docentes adicionales que se
necesitan en el Norte de Africay en Asia Occidental y

los 4,5 millones en Asia Sudoriental para 2030, estas dos
regiones también enfrentan desafios significativos para
alcanzar las metas actuales de contratacién de docentes.
La cantidad de docentes que se necesitan para 2030

en ambas regiones representa alrededor del 70 % de la
cantidad necesaria en 2016.

Las previsiones para Asia Meridional (7,8 millones) y Asia
Oriental (3,3 millones) representan aproximadamente

la mitad de las metas de 2016, lo que sugiere que en
estas dos regiones las metas son mas alcanzables para
2030. Sin embargo, se necesitan mayores esfuerzos para
contratar docentes en ambas regiones, principalmente
en secundaria. Es el caso de Asia Meridional, que a pesar
del reciente incremento de docentes (especialmente

en laIndia) y de la disminuciéon de las tasas de natalidad
(Arora, 2021; Bora et al., 2023; Departamento de Asuntos
Econémicos y Sociales de las Naciones Unidas, 2022;
Pearce, 2021), sigue siendo la regién con el segundo

mayor nimero de docentes adicionales necesarios.
Por ejemplo, el nimero de docentes de primaria ha
disminuido en Bangladesh y Pakistan desde 2017,
mientras que ha aumentado en secundaria desde al
menos 2015.

Europa y América del Norte, donde las tasas de
fecundidad son bajas, presentan el tercer mayor niumero
de docentes necesarios: 4,8 millones. Es importante
destacar que la mayoria de los y las docentes adicionales
que se necesitan en esta region, alrededor de 4,5 millones,
se deben a la pérdida de personal. Ademas, esta escasez
se ha agravado rapidamente desde la pandemia de
COVID-19. En la mayoria de los paises que aportaron
informacion en el marco de PISA, las directoras y los
directores informaron que la capacidad de la escuela para
ofrecer educacion se ve obstaculizada, en cierta o gran
medida, por la falta de personal docente. Esto fue mas
extremo en Bélgica, Estonia, Francia, Alemania, Irlanda,
Letonia, Paises Bajos y Portugal, donde las autoridades
directivas de mas del 60 % de la poblacién estudiantil
informaron de ello (OCDE, 2023c¢).

América Latina y el Caribe también enfrentan desafios

para alcanzar la meta 4.c, ya que necesitan 3,2 millones de
docentes para la educacién universal en 2030, la mayoria de
ellos debido también a la pérdida de personal (2,8 millones).
El objetivo actual de contratacién de docentes en esta
region, fijado en aproximadamente el 60 % de las metas
establecidas en 2016, indica la necesidad de renovar los
esfuerzos para que las metas de 2030 sean mds alcanzables.

Por ultimo, Oceaniay Asia Central, con 0,3y 0,7 millones
respectivamente, son las dos regiones con una necesidad
relativamente menor de docentes para alcanzar la
educacion primaria y secundaria universal en 2030.

En ambas regiones, la mayor parte de las y los docentes
adicionales son necesarios debido al abandono de
personal. Sin embargo, en Oceania esto también puede
atribuirse al crecimiento de la poblacién en edad escolar
y alos altos niveles de nifios y nifas sin escolarizar,
especialmente en la enseflanza secundaria.
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Tabla 2.3. Total de contrataciones necesarias de docentes, por region y nivel, para 2030 (en miles)

Educacion Primaria

Contrataciones necesarias para 2030 (en miles)

Docentes en 2022 Remplazo por
il Nuevos
(en miles) abandono
puestos docentes
de personal

Asia Central 302 42 54 96
Asia Oriental 7417 163 17 179
Europay América del Norte 4862 1689 25 1714
América Latinay el Caribe 3071 979 30 1009
Norte de Africa y Asia Occidental 2849 868 365 1233
Oceania 199 114 10 123
Asia Sudoriental 3682 2945 104 3050
Asia Meridional 6428 664 397 1061
Africa Subsahariana 4931 2447 1944 4391
Total 33741 9911 2946 12857

Educacion Secundaria

Contrataciones necesarias para 2030 (en miles)

Remplazo por

Docentes en 2022 e Nuevos
(en miles) f s puestos docentes

Asia Central 904 362 289 651
Asia Oriental 8082 2089 1011 3101
Europay América del Norte 7775 2830 285 3115
América Latina y el Caribe 4126 1867 331 2198
Norte de Africa y Asia Occidental 3348 1638 1386 3024
Oceania dnd 82 69 152
Asia Sudoriental 3075 1070 420 1490
Asia Meridional 8554 2399 4317 6716
Africa Subsahariana 3528 3191 7467 10658
Total 39392 15531 15575 31105
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Educacion primaria y secundaria en conjunto

Docentes en 2022
(en miles)

Remplazo por

Contrataciones necesarias para 2030 (en miles)

Asia Central 1206
Asia Oriental 15499
Europay América del Norte 12637
América Latina y el Caribe 7197
Norte de Africa y Asia Occidental 6197
Oceania dnd
Asia Sudoriental 6757
Asia Meridional 14982
Africa Subsahariana 8459
Total 73133

abandono Nuevos
de personal puestos docentes
404 343 747
2252 1028 3280
4519 310 4829
2846 361 3207
2506 1751 4257
196 79 s
4015 524 .
3063 4714 7777
5638 9411 15049
25442 18521 43961

Fuente: UNESCO y Equipo Especial sobre Docentes, 2023; Instituto de Estadistica de la UNESCO, 2024. Fecha de consulta de la base de datos: 11 de octubre

de 2023.
Nota: dnd = datos no disponibles.

Nota: las cifras de docentes corresponden al afio 2022, excepto para Asia Sudoriental, cuyas cifras son de 2021,y Oceania, de 2017; en educacion secundaria

de 2017, Oceania no incluye a Australia y Nueva Zelandia.

Menos de la mitad de los paises estan en vias de alcanzar el
numero necesario de docentes para la educacion primaria
en 2030. Segun la tasa de crecimiento anual histérica,

se prevé que 78 de los 197 paises (aproximadamente 4

de cada 10) alcanzarén la cantidad necesaria de docentes
para asegurar la educacién primaria universal (EPU).

Asia Oriental tiene el mayor porcentaje de paises que
cumplen con este criterio (6 de 7), mientras que Africa
Subsahariana tiene el menor, con solo 9 de 46 paises que se
espera cumplirdn la meta para 2030 (véase el grafico 2.1.a).

A nivel mundial, en secundaria se espera que aun

menos paises cumplan con las metas de contratacion de
docentes: solo 30 de 187. En Europa y América del Norte,
apenas 11 de 44 paises alcanzaran la meta. De manera
mas significativa, se espera que solo 2 de 15 paises en
Oceania, 2 de 16 en Norte de Africa y Asia Occidental,

y solo 4 de 44 paises en Africa Subsahariana alcancen

la meta para 2030 (véase el grafico 2.1.b). No obstante,

se trata de regiones diferentes y cada una enfrenta
desafios unicos. Por ejemplo, en Africa Subsahariana,

esta proyeccioén se debe principalmente a las limitaciones
de recursos que obstaculizan la expansion del sistema
educativo, mientras que en Europa y América del Norte se
relaciona principalmente con las tasas de abandono mas
altas y la falta de competitividad de la profesiéon docente.

A menos que se tomen medidas urgentes,
solo 4 de cada 10 paises tendran suficientes
docentes para garantizar la educacion
primaria universal en 2030, cifra que
disminuird a menos de 1 de cada 5 paises

en el caso de la educaciéon secundaria.
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Grafico 2.1.a Nimero de paises que, segtin las tendencias actuales, cubriran el déficit de docentes en educacion primaria
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Grafico 2.1.b Nimero de paises que, segun las tendencias actuales, cubriran el déficit de docentes en educacion secundaria
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Fuente: UNESCO y Equipo Especial sobre Docentes, 2023; Instituto de Estadistica de la UNESCO, 2024. Fecha de consulta de la base de datos: 11 de octubre
de 2023.
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Si bien la escasez de docentes es un desafio generalizado,
en algunos contextos hay razones para ser optimistas.

Se prevé que paises de diferentes regiones, como Anguila,
China, Congo, Fiji, Irlanda, Kenya, Micronesia, Nauru

y Tokelau, cubrirdn mejor la demanda de docentes

de primaria para 2030, siempre y cuando la tasa de
crecimiento histérico se mantenga al mismo nivel, con lo
cual aumentaria de manera constante el nimero de
docentes. Se espera que 78 de los 197 paises cumplan

las metas de docentes de primaria para 2030y se prevé
que lo hagan relativamente menos economias de renta
baja y media-baja. En educacién primaria, la Republica
Democrética del Congo, Gambia, Malawi, Nigeria'y
Namibia también muestran unas tasas de crecimiento
histérico anual de docentes que superan las previsiones
de las tasas necesarias, lo que sugiere que también
podrian alcanzar las metas de primaria.

En Angola, Benin, Burundi, Chad, Guinea,
Mali'y Niger, el nimero de docentes de
primaria debe aumentar mas de un 10 %
anual para alcanzar las metas fijadas.

En cuanto a la educacion secundaria, los paises que

se espera que cubran mejor la demanda de docentes
para 2030 son, una vez mas, Kenya, con una tasa de
crecimiento anual del 29 %, asi como Congo, los Emiratos
Arabes Unidos, Filipinas, Gambia, Montserrat, Myanmar,
Republica Centroafricana y Republica Dominicana (ib.).
Ademéds de los mencionados anteriormente, la India y
Tokelau también podrian cumplir con las metas para 2030
en educacion secundaria, de acuerdo con las recientes
tasas de crecimiento historico registradas en cuanto al
numero de docentes.

Dado que las vacantes de docentes difieren segun la
regiony el pais, las estrategias para atraer y retener
docentes deben adaptarse a cada caso. En contextos con
poblaciones en rapido crecimiento, donde la demanda

de nuevos puestos docentes es alta, se necesita un
equilibrio entre la ampliacion de las plazas disponibles en
los centros de formacion, que garantice que las nuevas
contrataciones tienen la cualificacién adecuada, y el
aumento del atractivo de la profesion, que garantice la
retencién. Si bien esta es la situaciéon en muchos paises
de renta baja y media-baja, en Africa Subsahariana

en particular, las tasas de crecimiento registradas
histéricamente han sido insuficientes para satisfacer la
demanda. En el gréfico 2.2, por ejemplo, los paises con
mayores desafios para alcanzar las metas de docentes de
primaria son Benin, Burundi, Chad, Guinea, Maliy Niger,
donde las tasas de crecimiento que se observan han

sido inferiores al 5 % anual durante la Ultima década en
comparacion con el crecimiento anual de mas del 10 %
que se necesita. La situacién en Angola y Etiopia también
es desafiante, pues el nimero de docentes disminuy6
durante la ultima década en comparacion con el
crecimiento anual necesario del 10 % o mas. En educacion
secundaria, las necesidades son alin mayores, con varios
paises que deben aumentar el nUmero de docentes

en mas del 20 % anual; se trata de Burkina Faso, Chad,
Etiopia, Niger y Sudan del Sur, asi como Bhutan, en Asia
Meridional. Malawi enfrenta el mayor desafio, con una
necesidad anual prevista de mas del 30 %.

En secundaria, la necesidad de docentes
es aun mayor en algunos paises: Bhutan,
Burkina Faso, Chad, Etiopia, Niger,
Republica Centroafricana y Sudan del Sur
han de aumentar el nUmero de docentes
en mas del 20 % anual, y en Malawi,

en mas del 30 % anual para alcanzar la
educacién secundaria universal en 2030.
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Grafico 2.2. Tasas medias de crecimiento anual, registradas y previstas, necesarias para alcanzar las metas de docentes para
la matricula universal en paises de renta baja y media-baja en 2030
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Educacion secundaria
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Fuente: Instituto de Estadistica de la UNESCO, 2024. Fecha de consulta de la base de datos: 11 de octubre de 2023.

Proyeccion de las necesidades de docentes segun los puntos de referencia
nacionales

Debido a los continuos desafios globales para alcanzar las Esto se identificd como un cambio de direccién importante
metas del ODS 4, incluida la plena matricula en la educacién  respecto a la suposicion, a menudo irrealista e injusta,
primaria y secundaria, recientemente, los paises tomaron de que cada pais podria alcanzar la misma meta. Los paises
la decisién de definir sus propias metas considerando su establecieron estos puntos de referencia nacionales en
propio contexto, punto de partida y ritmo de progreso. 2021 en funcién de siete indicadores educativos que
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deben alcanzarse en 2025 y 2030, incluida la tasa de nifios
y nifas sin escolarizar desde la educacién primaria hasta

la secundaria. A diferencia del modelo de plena matricula
como parte del ODS 4 que desarrollé el UIS, estos puntos de
referencia permiten proyecciones alternativas de docentes
basadas en los 84 millones estimados, o aproximadamente
el 5%, de los ninosy las nifias en edad de cursar primaria

y secundaria (en conjunto) que seguirian excluidos de la
educacion formal en el aflo 2030 (Instituto de Estadistica

de la UNESCO y Equipo del Informe de Seguimiento de la
Educacion en el Mundo, 2022). Anticipando la permanencia
de nifos y nifas sin escolarizar en 2030, estas metas son
quizas mas factibles en varios paises, especialmente donde
los recursos son mas limitados (Instituto de Estadistica

de la UNESCO y Equipo del Informe de Seguimiento de la
Educacion en el Mundo, 2022).

Segun el informe de puntos de referencia nacionales,
alrededor de la mitad de los paises comunicaron sus
puntos de referencia nacionales previstos para la

educacién primaria y secundaria sin escolarizar para 2030
(Instituto de Estadistica de la UNESCO y Equipo del Informe
de Seguimiento de la Educacién en el Mundo, 2022).

Al recalcular las estimaciones de matriculacién para 2030
segun la tasa prevista de nifos y nifas sin escolarizar en
cada pais, se requeriran aproximadamente 12,3 millones de
docentes de primaria a nivel mundial, una cifra de unos
591000 docentes menos (alrededor del 5 %) que los

13 millones necesarios para garantizar la plena matricula

en primaria y alcanzar el ODS 4. Dado que los puntos

de referencia nacionales en muchos paises de Africa
Subsahariana prevén niveles elevados y continuos de nifios
y nifas sin escolarizar para 2030, esta region representa la
mayor parte de la disminucién de las necesidades de docentes
en comparacién con las metas del ODS 4 de plena matricula.
Segun estos supuestos, se necesitaran 3,9 millones

de docentes de primaria para alcanzar los puntos de
referencia nacionales (véase el gréfico 2.3), lo que equivale
aproximadamente a 10,2 % menos que los 4,4 millones de
docentes de primaria necesarios para la plena matricula (ib.).

Grafico 2.3. Docentes necesarios para alcanzar los puntos de referencia nacionales del ODS 4 para nifios y nifias sin
escolarizar y la brecha para lograr la matricula universal, por nivel, en 2030 (en miles)
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Fuente: UNESCO 'y Equipo Especial sobre Docentes, 2023; Instituto de Estadistica de la UNESCO, 2024. Fecha de consulta de la base de datos: 11 de octubre

de 2023.

La disminucién en la demanda de docentes se amplia
en la educacién secundaria segun los puntos de
referencia nacionales, que a menudo esperan tasas
relativamente mas altas de nifos y nifas sin escolarizar
en comparacion con el objetivo de lograr una matricula
universal. A nivel mundial, se necesitarian 27,5 millones
de docentes de secundaria para cumplir con los puntos

de referencia nacionales, una disminucion de 3,6 millones
(aproximadamente un 12 % menos) de los 31,1 millones
que se necesitan para la matricula universal en secundaria.
La brecha es mayor en Africa Subsahariana, donde se
reducen alrededor de 2,1 millones de docentes (un 20 %
menos), de 10,66 a 8,5 millones.
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Los puntos de referencia nacionales
dan como resultado una menor
demanda de docentes; sin embargo,
para muchos paises, el desafio de la
contratacién sigue siendo significativo.
En otros paises significa que muchos
nifos y nifas seguiran sin escolarizar.

Para los paises que prevén la persistencia de nifios y nifias
sin escolarizar en la educacion primaria y secundaria, esto se
traduce en unos objetivos mas bajos de contratacion

de docentes. Sin embargo, muchos paises contintian
estableciendo metas ambiciosas, lo que significa que

aun se necesitan importantes esfuerzos de contratacion.
Por ejemplo, el Congo y Etiopia establecieron la tasa de
ninos y nifas sin escolarizar en educacion primaria en
alrededor del 1 % para 2030 (Instituto de Estadistica de

la UNESCO y Equipo del Informe de Seguimiento de la
Educacion en el Mundo, 2022), en comparacion con el
21%en 2018y el 24 % en 2022, respectivamente

(Instituto de Estadistica de la UNESCO, 2024). Esto, a su vez,
solo reducira el nimero de docentes necesarios en ambos
paises en 2 puntos porcentuales. En total, el Congo y Etiopia
aun requerirdn 31 000y 374 000 docentes adicionales.
Segun el crecimiento previo en el Congo, esta meta es
factible, mientras que la disminucién previa en el tamaio
del cuerpo docente de primaria en Etiopia indica que las
metas serdn mas dificiles de alcanzar (véase el grafico 2.2).
Por otro lado, Eritrea indic6 que anticipa que el 40,5 % de los
ninosy las nifas en edad primaria estaran sin escolarizar en
2030, una disminucién respecto del 45 % en 2019 (Instituto
de Estadistica de la UNESCO, 2024). Esto supone que se

necesitardn 4000 docentes adicionales para el afo 2030,
frente a los cerca de 11 000 necesarios para alcanzar las
metas del ODS 4. Aunque esto representa ain un aumento
del 50 % sobre el actual cuerpo docente de primariay,

por tanto, una meta mas alcanzable, también significa que
muchos estudiantes seguiran sin educacion formal.

En secundaria, las brechas de docentes ya eran mayores
debido al considerable nimero de adolescentes y jévenes
sin escolarizar en todo el mundo. Similar a las metas de
primaria, los paises varian en sus metas nacionales para
jovenes sin escolarizar en 2030 (Instituto de Estadistica
de la UNESCO y Equipo del Informe de Seguimiento de

la Educacion en el Mundo, 2022). Mientras que las metas
de mas del 20 % de nifos y nifas sin escolarizar en el
primer ciclo de educacion secundaria y mas del 30 % en
el segundo ciclo se traducen en una menor necesidad

de docentes, aln permaneceran sin escolarizar mas
ninos y nifas en edad de secundaria que en edad de
primaria. En Burkina Faso, Cote d'lvoire, Niger, Senegal y
la Republica Unida de Tanzania, el nimero de docentes
adicionales que se necesitan para 2030 disminuye en
aproximadamente la mitad o mas en comparacion con

el nimero necesario para la plena matricula, segun los
puntos de referencia nacionales. En la Republica Unida de
Tanzania, que prevé que en 2030 el 50 %y el 90 % de los
nifos y las nifas en edad de cursar el primer y el segundo
ciclo de secundaria estén sin escolarizar, se necesitarian
otros 104 000 docentes, en lugar de 503 000, para lograr
la plena matricula. Considerando que, segun el dltimo
recuento, el total del cuerpo docente de secundaria era
de 106 000 en 2020, incluso esta meta conservadora sera
dificil de alcanzar.

Una brecha cualitativa: la necesidad de mas docentes

cualificados

Lasy los docentes desempeiian un papel fundamental
para garantizar la calidad de la educacion. Todo el
personal docente debe recibir una formacion pedagdgica
adecuada, apropiada y pertinente para ensefar en el
nivel educativo seleccionado y contar con la cualificacién
académica en las materias que se espera que ensefien
(Instituto de Estadistica de la UNESCO, 2018y 2023).

Sin embargo, existe una variaciéon considerable en la
forma en que los diferentes sistemas educativos definen
y ponen en practica el concepto de docente cualificado,
lo que dificulta las comparaciones internacionales y el
establecimiento de puntos de referencia. Cabe mencionar
que, como parte de los esfuerzos colectivos en curso para
establecer puntos de referencia nacionales que reflejen

una variedad de indicadores del ODS 4, los paises también
han incluido aquellos que se centran en el porcentaje de
docentes capacitados (véase el cuadro 2.2).

En 2022, Rwanda declaré que el 76 % del
profesorado de primaria estaba cualificado,
en comparacién con el 95 % de 2019, lo que
puede atribuirse a la reciente contratacion
masiva de docentes destinada a reducir los
turnos dobles y la ratio de estudiantes por
docente (PTR), que se produjo a un ritmo
mas rapido que la formacién de docentes.
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En general, falta informacion acerca del personal docente
cualificado, especialmente para ciertos niveles educativos
y en algunas regiones. La media mundial se mantiene
constante, en torno al 85 %, en varios niveles educativos.
No obstante, las tendencias regionales pueden ocultar
grandes desigualdades entre los paises (Instituto de
Estadistica de la UNESCO, 2024).

En primaria, el 86 % del profesorado de todo el mundo
cuenta con las cualificaciones minimas requeridas.

Sin embargo, este porcentaje disminuye significativamente
al 69 % en el caso de Africa Subsahariana, lo que supone

una disminucién desde 2010, cuando era del 75 % (véase el
grafico 2.4.a). Aunque las cualificaciones varian en la region

y muchos paises solo exigen un diploma equivalente a la
educacién secundaria superior (Instituto de Estadistica de

la UNESCO, 2023), la proporcion de docentes cualificados
disminuy® en varios paises, incluyendo Rwanda, donde se
registré un 96 % en 2014y un 76 % en 2022. Esta disminucién
podria atribuirse a la rapida expansién de la contratacién

de docentes que se destiné a mejorar la capacidad escolar,
reducir la doble jornada y disminuir las ratios de estudiantes
por docente, que se produjo a un ritmo mas rapido que la
formacién de docentes (Top Africa News, 2019; Africa Press,
2022). También esta disminuyendo en Seychelles, del 85 %
en 2018al 61 % en 2022. Los porcentajes de docentes de
primaria cualificados también eran muy bajas en Chad (65 %)
y en Gabon (52 %).

Casi todo el personal docente de primaria cumplia los
requisitos minimos (98 %) en Asia Sudoriental en 2020,
cifra que disminuyo al 94 % en 2021 debido, en parte, a las
disminuciones tanto en la Republica Democrética Popular
Lao como en Malasia. En Asia Central y el Norte de Africa,
la gran mayoria del profesorado de primaria cumplia los
requisitos con cifras del 95 %y el 96 %, respectivamente.
En particular, en los pequeios Estados insulares en
desarrollo (PEID) se han hecho esfuerzos por elevar los
niveles de cualificacién del personal docente de primaria,
aumentando las tasas del 85 % en 2010 al 89 % en 2022.
Esto refleja un rango que va de un 100 % cualificado en las
Islas Cook, Nauru, Palau y Vanuatu a solo un 28 % cualificado
en Micronesia.

Alrededor del 86 % del personal docente
de primaria en el mundo cuenta con las
cualificaciones minimas requeridas. Esta
cifra varia enormemente a nivel regional
y nacional, y desciende hasta el 69 % en
Africa Subsahariana.Y los que cuentan
con las cualificaciones minimas pueden
cambiar sustancialmente con el tiempo.

El porcentaje de personal docente cualificado de secundaria
suele ser mas bajo que en la educacién primaria, una tendencia
que puede atribuirse, en parte, a los mayores costos de inversion
involucrados, ya que en muchos paises la educacion secundaria
exige un titulo de nivel terciario (Instituto de Estadistica de

la UNESCO, 2023). Dicho esto, a nivel mundial, el 85 % del
personal docente de secundaria tiene las cualificaciones
minimas requeridas, oscilando entre aproximadamente el 80 %
y el 90 % en la mayoria de las regiones (véase el grafico 2.4.b).
Africa Subsahariana se sitda ligeramente por debajo del 60 %,
oscilando entre un méximo del 100 % en Céte d'lvoire y la mitad
0 menos en Benin (36 %), Guinea (50 %), Madagascar (20 %),
Mauricio (48 %) y Togo (34 %).

La proporcién de docentes de secundaria con las
cualificaciones minimas requeridas en América Latinay el
Caribe cay6 del 80 % en 2012 al 76 % en 2022. Menos de la
mitad del personal docente de secundaria cuenta con la
formacion en seis paises: Antigua y Barbuda (48 %), Dominica
(47 %), Granada (39 %), Islas Virgenes Britanicas (48 %),
Montserrat (46 %) y Nicaragua (37 %); mientras que mas del
80 %, cuenta con las cualificaciones minimas requeridas

en otros 13 paises, incluidos Cuba, Jamaica y Republica
Dominicana, donde aproximadamente el 100 % cuenta con
las cualificaciones minimas necesarias. De manera similara
América Latinay el Caribe, en Europa y América del Norte
también se ha producido un descenso: del 89 % con las
cualificaciones minimas en 2017 al 83 % en 2022.

Tanto en Asia Sudoriental como en el Norte de Africa hay
logros notables, ya que la mayoria del personal docente de
secundaria, el 95 %, cumple los requisitos de cualificacion.

En particular, Asia Meridional realizé grandes avances entre
2016y 2022: aumentd el porcentaje de docentes de secundaria
con las cualificaciones minimas del 79 % al 89 %. Este progreso
se ejemplifica con los aumentos en la India: del 76 % en 2017 al
90 % en 2022. De manera similar, en el Norte de Africa también
hubo un progreso sustancial: del 81 % al 95 % entre 2016 y
2022. Esto se puede atribuir, en parte, a los aumentos en Egipto:
del 67 % al 85 % con las cualificaciones minimas.

El porcentaje de docentes cualificados
en secundaria suele ser inferior al de
primaria. En la mayoria de las regiones,
entre el 80 %y el 90 % cuentan con las
cualificaciones minimas requeridas.
Asia Sudoriental y el Norte de Africa
han logrado un progreso notable en los
ultimos anos: el 95 % del personal docente
de secundaria cumple los requisitos de
cualificacién. Africa Subsahariana se
queda atras con alrededor del 60 %.
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Grafico 2.4. Proporcion de docentes de educacion primaria y secundaria con las cualificaciones minimas requeridas, 2010-2022
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Cuadro 2.2. Puntos de referencia nacionales sobre el indicador del ODS 4 relativo a docentes capacitados

A nivel mundial, alrededor del 60 % de los paises han presentado puntos de referencia nacionales sobre el porcentaje
de docentes capacitados en sus sistemas, es decir, metas nacionales para 2025 y 2030. Si se hace una media de todos los
valores de referenciay los valores de referencia factibles establecidos para 2025 (estos Gltimos se calcularon para los paises
que no presentaron puntos de referencia y equivalian al valor que se esperaria que alcanzara un pafs si avanzara al ritmo
histérico del 25 % de los paises que mejoran mas rapidamente), el nimero de docentes cualificados a nivel mundial podria
aumentar significativamente si todos los paises alcanzaran sus metas. Las proyecciones muestran que el porcentaje de
docentes capacitados aumentarfa desde un valor base del 86 % en 2015 hasta el 92 % en 2025 en educacién primaria y
secundaria siempre y cuando todos los paises alcanzaran sus puntos de referencia. Al observar los ejemplos regionales,
el 83 % del personal docente de primaria estarfa capacitado en Africa Subsahariana y el 100 % en Europa y América del
Norte (véase la tabla 2.4).

Tabla 2.4. Puntos de referencia medios para 2025, por indicador y region

© s >
< CE|l =" | ® =
© (7] (] - ©
= S = £ C v
Indicador Desglose S(8.5|¢ 2125 s £|>g g
Sle 8O (UE|OF E 88| a2
s 58|82 33 25| 2¢2
Alzs2| 25| <a <Ss(d<3
Docentes . .
. Primaria 83 86 94 98 - 94 100 92 86
capacitados (%)
Pri iclod
rimeraciode g3 9% 95 98 - 85 99 2 8
secundaria
Segundo ciclo
gundocl 79 80 94 98 - 93 100 92 88

de secundaria

Fuente: Instituto de Estadistica de la UNESCO y Equipo del Informe de Seguimiento de la Educacién en el Mundo, 2024.

Nota: se calculany se reportan las medias ponderadas si al menos el 50 % de la poblacion en una region tiene un punto de referencia nacional
(real o factible).

Los paises se clasifican en seis categorias (tabla 2.5) segun la rapidez de su progreso reciente y del rango de tasas de
progreso histéricamente registradas (2000-2015). Cuatro categorias reflejan la rapidez del progreso desde 2010 0 2015
—y suimplicacion para la probabilidad de alcanzar el punto de referencia—, mientras que dos categorias reconocen la
falta de datos disponibles.. Para los paises sin puntos de referencia nacionales (ya sea presentados o extraidos de planes
sectoriales nacionales), el progreso se evalta en funciéon de los puntos de referencia factibles.

Si se observan los distintos niveles educativos, las brechas de datos fueron mayores en la educacion secundaria,
con aproximadamente dos de cada tres paises sin datos o sin los datos suficientes para establecer una tendencia (véase
el grafico 2.5). Entre los paises con datos, aproximadamente uno de cada cinco retrocedié en todos los niveles, mientras
que la mayoria de los paises avanzaron rapidamente: alrededor del 60 % en la educacion primaria y el primer ciclo de
secundaria, y cerca del 50 % en el segundo ciclo de secundaria.
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Grafico 2.5. Clasificacion de los paises en términos de progreso hacia los puntos de referencia de 2025, docentes

capacitados, por nivel educativo
80
60
7
7
36
18
Primaria Primer ciclo de secundaria Segundo ciclo de secundaria

Paises (%)

40

20

Tabla 2.5. Clasificacion de los paises en funcidn del progreso de los puntos de referencia nacionales del 0DS 4

Categoria Descripcion

Mas del 75 % de probabilidades de alcanzar el punto de referencia nacional para 2025
Progreso I , . . . . 7 .

L . segun el valor mas reciente (incluidos los paises que ya alcanzaron el punto de referencia

rapido .

0 estan cerca del 100 %).
Progreso Entre el 25 %y el 75 % de probabilidades de alcanzar el punto de referencia nacional para
medio 2025 segun el valor mas reciente.
Progreso Menos del 25 % de probabilidades de alcanzar el punto de referencia nacional para 2025
lento segun el valor mas reciente.

Sin progreso | Progreso negativo.

Sin datos
para [

tendencia

Sin datos I

Fuente: anélisis del equipo del Informe GEM, basado en el Instituto de Estadistica de la UNESCO, 2024.

El costo de la formacion y preparacion del profesorado a laformacién inicial docente (FID), a las instituciones de
para el aula podria ser una de las inversiones mas gravosas ~ formacion de docentes y a los asignados para el desarrollo
en la construccién de un cuerpo docente sostenible. profesional continuo (DPC) en el empleo. El desafio de

Esto incluye las transferencias de gasto publico destinadas ~ formar suficientes docentes para ofrecer una ensefianza
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de calidad ha sido constante. En muchas situaciones, faltan
plazas en instituciones para formar al profesorado al ritmo
necesario que permita satisfacer la creciente demanda,
mientras que la pérdida de docentes, debido a una
variedad de razones personales y profesionales, produce
altos costos que ejercen una tensién adicional sobre

los sistemas. En el Reino Unido, por ejemplo, los costos

de laFID en 2013-2014 variaron de acuerdo con las vias
de formacién. Para la mayoria de estas vias a nivel de
secundaria, los costos medios oscilaron entre 18 200 GBP
y 23 500 GBP, mientras que los costos medios para los
aspirantes a docentes de primaria fueron ligeramente
inferiores, entre 17 000 GBP y 23 000 GBP. Sin embargo,
dada la alta tasa de abandono docente en los primeros
cinco anos después de obtener su cualificacion,
particularmente en secundaria, estos costos aumentaron
aentre 25 000 GBP y 44 000 GBP por docente para la
mayoria de las vias de formacion (Allen et al., 2016).

Como se discute con mas detalle en el capitulo 5, el DPC
es fundamental para asegurar que el personal docente

se mantenga actualizado en los curriculos en evolucién,
el conocimiento del contenido pedagdgico y las normas
administrativas. Cuando el profesorado carece de una
FID y formacion formal adecuada, es ain mas importante
garantizar que adquiera los conocimientos y habilidades
necesarios. Un modelo de DPC contextualizado en las
asignaturas, que apunte a habilidades especificas y que
cumpla con una duraciéon minima podria ser el mas
eficaz (Yoon et al., 2007; Popova et al., 2021; Darling-
Hammond etal., 2017). El indicador 4.c.7 de los ODS mide
el porcentaje de docentes que recibieron formacién en

el empleo durante los ultimos doce meses. Sin embargo,
hay una falta de datos para calcular las medias regionales
y la presentacion de datos es escasa a lo largo del tiempo,
lo que dificulta la creacion de series cronoldgicas.

En general, los datos muestran que los sistemas educativos
priorizan el DPC del personal docente de educacién
secundaria frente al de educacién primaria en la mayoria
de los paises de renta alta y media. El grafico 2.6 indica
que, en el Ultimo afo, los paises ofrecieron formacion en

el empleo a entre el 50 % y mas del 90 % del profesorado
de primaria, mientras que casi todos los paises ofrecieron
formacion al 85 % o mas del profesorado del primer

ciclo de educacién secundaria. Como ejemplo, Bulgaria,
Noruega y Tiirkiye dieron formacién en el empleo a menos
de 5 0 6 de cada 10 docentes de primaria, frente a mas de
9 de cada 10 en el primer ciclo de educacién secundaria.
Ademads, Armenia y Hungria fueron los menos propensos
a ofrecer formacion en cualquiera de los niveles, ya que
menos de 2 de cada 3 docentes recibieron formacion

en el empleo en educacién primaria y el primer ciclo

de secundaria. La tendencia a las desigualdades en la
formacién segun el nivel se demostré previamente en
encuestas de evaluacion estudiantil, incluido el Estudio
Internacional de Tendencias en Matematicas y Ciencias
(TIMSS, por su sigla en inglés), que mostré que, en término
medio, entre los paises de renta mediay alta, las y los
estudiantes de octavo grado (23 %) tenian mas del doble
de probabilidades que sus pares de cuarto grado (10 %)
de tener docentes que recibieran al menos 35 horas de
desarrollo profesional durante los dos afios previos a la
evaluacion (UNESCO e IEA, 2020).
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Grafico 2.6. Porcentaje de docentes que recibieron formacion en el empleo, por nivel, en 2019 o dltimos datos disponibles
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Fuente: Instituto de Estadistica de la UNESCO, 2024. Fecha de consulta de la base de datos: 15 de diciembre de 2023.
Nota: si bien se disponia de datos de educacion primaria para todos los paises en 2021, se utilizaron los datos de 2019 como punto de referencia debido a la
falta de datos comparativos en el primer ciclo de educacién secundaria. En 2020 no se comunicaron datos.

En la educacién primaria, los paises de
renta alta tenian una PTTR media de

15:1, mientras que los de renta baja
enfrentaban una ratio considerablemente
mas alta, triplicando ese nimero a

52:1 en 2022. Con 55,7 estudiantes por
docente capacitado, Africa Subsahariana
es laregidén con la relacion mas alta.

Las necesidades de formacién docente para alcanzar

el ODS 4 fueron comprobadas de manera considerable
durante la pandemia de COVID-19, cuando la transicion
repentina a la educacion a distancia expuso ain mas la
brecha digital y agravo las desigualdades en la ensefianza
y el aprendizaje. Antes de la pandemia, la formacion

del profesorado para integrar las tecnologias de la
informacién y las comunicaciones (TIC) en la ensefianza ya

era reconocida cada vez méas como parte importante para
adaptarse a la transicion hacia las sociedades digitales
(UNESCO etal., 2021). El indicador c.7 del ODS 4, acerca de
la formacién en el empleo, tenia como objetivo recopilar
datos sobre la formacion por tipo; sin embargo, esto aun
no ha comenzado. En comparacion, el TIMSS también
ofrece datos sobre el DPC segun el tipo de formacion,
incluyendo el contenido temadtico, las habilidades
pedagdgicasy la integracion en la ensefanza de la
tecnologiay las TIC. Entre varios paises de renta media y
alta, los datos muestran que ofrecen diferentes niveles

de formacién en la integracién de la tecnologia en la
educacién. Por ejemplo, China, los Emiratos Arabes Unidos,
Kuwait, Qatar y en la RAE de Hong Kong de China, el 60 %
0 mas del estudiantado tiene docentes que se formaron en
la integracion de la tecnologia, frente a menos del 20 % en
Bosnia y Herzegovina, Finlandia y Hungria (Equipo Especial
sobre Docentes, 2021b).

52



Capitulo 2. La situacién actual de la escasez mundial de docentes

tamano de las aulas

El nimeroy la distribucién de docentes son pardmetros
politicos importantes para determinar la calidad de la
educacién. La ratio de estudiantes por docente (PTR),

o numero de estudiantes por docente, es un indicador
comunmente utilizado que refleja la capacidad de los
recursos humanos en los sistemas educativos. Ademas,
no es una medida del tamafo de la clase ni del nimero de
estudiantes al que el personal docente se enfrenta en las
aulas (indicadores que no estan ampliamente disponibles
en todos los paises). Aunque las PTR se utilizan como una
aproximacion del tamafo relativo de las clases, habra que
poner atencion debido a las significativas desigualdades
subnacionales que pueden existir. Ademas, las PTR
suelen incluir al profesorado a tiempo parcial, lo que
subestimaria la carga total sobre el personal docente

en general.

Las PTR elevadas indican escasez de profesorado y

un personal docente sobrecargado, mientras que las
ratios bajas pueden representar capacidad adicional.
Sin embargo, la PTR es una media nacional que puede
ocultar una considerable variacién entre regiones y
escuelas. Ademas, la relacién depende de un recuento
preciso de docentes con funciones de ensefanza e
idealmente deberia ajustarse para tener en cuenta
diferentes modos de distribucion del profesorado,
como la ensefanza a tiempo parcial y por turnos.

También existe un importante debate sobre los efectos
del tamano de la clase en las practicas de ensefianza
(véase el cuadro 2.3) y los resultados educativos, incluidos
el progreso, la repeticion y la finalizacion, en los cuales las
PTR altas suelen estar asociadas con peores resultados
(Instituto de Estadistica de la UNESCO, 2006). A nivel
mundial, las PTR han disminuido en general desde 2000
(Instituto de Estadistica de la UNESCO, 2023 y 2024).

Sin embargo, existen grandes desigualdades entre
regiones y paises de diferentes rentas (véase la tabla 2.6).
Las PTR altas, que reflejan aulas masificadas, representan
un problema particularmente grave en los paises de renta
baja, frente a sus contrapartes de paises de rentas altas.

A diferencia de la PTR, en 2015 se tomo la decisién de
desarrollar un nuevo indicador, la ratio de estudiantes por
docente capacitado (PTTR), que mide la relacién entre
estudiantes y, exclusivamente, docentes que cuentan

con las cualificaciones minimas requeridas. Esta decision
SuUpuso un paso importante para los esfuerzos de las
politicas orientadas a promover la contratacion de

El impacto de la ratio de estudiantes por docente y el

docentes que cuenten con las cualificaciones minimas
requeridas. En paises donde todo el profesorado tiene las
cualificaciones minimas, la PTTR no variara respecto a la
PTR; sin embargo, en paises donde no todo el profesorado
esta cualificado, las PTTR pueden ser sustancialmente
mas altas. Por tanto, la PTTR proporciona menos
informacion sobre el tamafo de la clase y mas sobre el
acceso del alumnado a docentes cualificados, y en qué
medida pueden estar sobrecargados como recurso en los
sistemas educativos.

En la educacién primaria, los paises de renta alta tenian,

en 2022, una PTTR media de 15:1, mientras que los de
renta baja enfrentaban una proporcién considerablemente
mas alta, mas del triple, con 52 estudiantes por docente
capacitado (véanse las tablas 2.6 y 2.7).

Al analizar este indicador por region, Africa Subsahariana
presenta la PTTR més alta, con 56:1. Esta varia desde ratios
tan bajas como 25:1 en Kenyay 14:1 en Mauricio hasta

tan altas como 61:1 en Guinea, 65:1 en Sierra Leona, 88:1
en Chady 240:1 en Madagascar. Le sigue Asia Central y
Meridional con 35:1 en 2022, que incluye desde la mas baja
de 12:1 en Maldivas hasta la mas alta de 64:1 en Bangladesh.
En esta region, India muestra un fuerte progreso ya que su
PTTR en primaria ha disminuido de 44:1 en 2016 a 32:1 en
2022. En contraste, el acceso a docentes cualificados esta
disminuyendo en Pakistan, donde la PTTR aumenté de 56:1
a67:1 durante el mismo periodo de tiempo.

A nivel mundial, las ratios de estudiantes
por docente, o el nUmero de estudiantes
por docente, en general han disminuido
desde 2000; sin embargo, persisten
desigualdades sustanciales, especialmente
en regiones remotas donde las ratios

de estudiantes por docente capacitado

a menudo siguen siendo altas.

En cambio, Europa y América del Norte tienen la PTTR
mas baja, con una media de 16 estudiantes por docente
capacitado en 2022.

Las medias regionales globales en educacion secundaria
suelen estar por debajo de los 25 estudiantes por docente
capacitado. Sin embargo, tanto Africa Subsahariana como
Asia Central y Meridional mostraron PTTR mas altas, al tiempo
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que han logrado mejoras significativas en los ltimos afnos. Las estrategias desiguales para incorporar y distribuir docentes
Por ejemplo, en Africa Subsahariana, la relacién disminuyé de  en areas remotas y rurales a menudo producen disparidades
40 estudiantes por docente capacitadoen 2013a34en2019.  significativas en las ratios de estudiantes por docente

Esto refleja una gran disparidad regional, desde 24:1 en Cote capacitado, ya que la contratacién de docentes por contrato?
d’Ivoire, 27:1 en Cameruny 13:1 en Mauricio, hasta 107:1 en puede aumentar las tasas de abandono y rotacién. Este desafio
Guineay 85:1 en Sudan del Sur. se abordara con mayor detalle en el capitulo 3.

Del mismo modo, se observa una disminucion de 35
estudiantes por docente capacitado en 2016 a 25 en 2022
en Asia Meridional, lo que refleja en parte la disminucién en
la India de 44:1 a 32:1durante el mismo periodo de tiempo.

Tabla 2.6. Ratio de estudiantes por docente en educacion primaria, por region y nivel de renta, 2022

Ratio de estudiantes Ratio estudiantes por
por docente docente capacitado
Africa Subsahariana 384 55,7
Asia Central y Meridional 29,8 349
Oceania 22,0 dnd
América Latina y el Caribe 20,1 25,0
Norte de Africa y Asia Occidental 20,0 24,5
Asia Oriental y Sudoriental 16,9 dnd
Europay América del Norte 13,7 15,5
Rentas bajas 37,8 52,5
Rentas medias-bajas 30,2 36,4
Rentas medias-altas 17,3 dnd
Rentas altas 13,5 15,1
Mundo 22,8 26,7

Fuente: ratio de estudiantes por docente adaptada de UNESCO y Equipo Especial sobre Docentes, 2023; Instituto de Estadistica de la UNESCO, 2024.
Fecha de consulta de la base de datos: 17 de octubre de 2023.
Nota: dnd = datos no disponibles

2 El personal docente por contrato (contract teachers) consiste en quienes “se emplean de forma temporal y contractual, a menudo como respuesta
a las dificultades para captar a un nimero suficiente de docentes calificados, o para cumplir con las restricciones presupuestarias. Normalmente
suelen contar con una formacion y remuneracién menores, asi como con menor seguridad laboral que los docentes permanentes o del cuerpo de
funcionarios” (UNESCO y Equipo Especial sobre Docentes, 2019, p. 120).
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Cuadro 2.3. Los efectos del tamafio de las clases en la practica docente: como la escasez de docentes
ocasiona peores resultados y cdmo se pueden mitigar estos efectos

Las clases grandes son un desafio especial tanto para el personal docente como para el estudiantado. Se ha comprobado
que afectan negativamente al bienestar y la satisfaccion laboral del profesorado (OCDE, 2020g). Ademds, aunque
varios factores pueden afectar al desempeno del personal docente en el aula y, en consecuencia, a los resultados de
aprendizaje del estudiantado, un factorimportante es el tamarno de la clase y las ratios de estudiantes por docente. Algunas
investigaciones sugieren que las clases mas grandes tienden a vincularse tanto al rendimiento del profesorado como a
los resultados educativos y los logros de aprendizaje estudiantiles (Leuven y Oosterbeek, 2018; Education Endowment
Foundation, 2023). Estos resultados han motivado politicas e intervenciones centradas en poner limites al tamafio de las
clases 0 en encontrar alternativas para apoyar al profesorado cuando no sea posible contar con clases mas pequenas.
Ademas, en los proximos anos cobrardn mas importancia el mayor tamafo de las clases y mayores ratios de estudiantes
por docente, especialmente si se consideran las tendencias de crecimiento de la poblacion en los paises de renta baja,
la escasez de docentes a nivel mundial y la financiacion de la educacion para contratar y apoyar al personal docente.

Con el uso de la herramienta de observacion Teach del Banco Mundial, que monitorea las practicas docentes, se recopilaron
datos para mostrar los tipos de practicas docentes en pafses de renta baja (N=36), renta media-baja (N=44), renta media-
alta (N=28) y renta alta (N=1). Se observaron tamafios de clase mas grandes en los paises de renta baja y media-baja
en comparacion con los paises de renta media-alta y de renta alta. A nivel mundial, habfa una media de 40 estudiantes
por docente en el aula, pero con una variacién considerable en el nimero total de estudiantes dentro y entre los
paises. El andlisis muestra una correlacién negativa baja y estadisticamente significativa entre el tamarno de la clase y las
puntuaciones en las tres dreas principales de calidad de las practicas docentes consideradas en la herramienta Teach:
cultura del aula, ensefianza y habilidades socioemocionales. Estos resultados sugieren que las practicas docentes efectivas
son mas comunes en aulas menos numerosas. Analisis estadisticos avanzados adicionales exploraron si estas asociaciones
negativas entre el tamano de la clase y las puntuaciones principales de Teach se mantenian cuando se consideraban otros
factores, como el nivel de renta del pais y si el docente ensefiaba en un aula multigrado. En resumen, estos resultados
sugieren que el impacto del tamafo de la clase deja de ser significativo cuando se consideran otros factores relacionados
con los recursos y la modalidad del aula (por ejemplo, aula multigrado versus aula de un solo grado).

Sibien la evidencia muestra que la escasez de docentes, que se traduce en clases grandes, puede influir en el desempefio
docente, otros factores y politicas pueden desempefar un papel importante para mitigar esto y asegurar el uso de practicas
docentes eficaces que fomenten el aprendizaje estudiantil. Una advertencia importante en este analisis es que el disefio
de larecopilacién de datos limita la posibilidad de establecer cualquier tipo de relacion causal entre el tamarfio de la clase
y el uso de practicas docentes eficaces en el aula, por lo que la interpretacion de los resultados debe entenderse solo
como tendencias que pueden informar las politicas sobre el tamano de las clases y apoyos adicionales para docentes y
estudiantes. Donde hay escasez, los paises pueden mitigar los desafios de ensefiar en aulas numerosas si ofrecen mas
formacién y recursos relacionados con estrategias, para garantizar un entorno de aprendizaje positivo, incluidas las aulas
multigrado, el aprendizaje centrado en el estudiantado, las técnicas de gestion del aula y la educacion inclusiva.

Fuente: Luna-Bazaldua etal,, 2021; Molina et al,, 2018; Molina et al., 2020.
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Tabla 2.7. Ratio de estudiantes por docente capacitado en educacion primaria, por region, 2022 o ultimos datos disponibles

30-39

40-49

Asia Central y
Meridional

Asia Oriental y
Sudoriental

Europay América
del Norte

América Latinay
el Caribe

Norte de Africay
Asia Occidental

Oceania

Africa
Subsahariana

Kazajstan, Maldivas

Brunei Darussalam,
Malasia, RAE Hong Kong
de China, RAE Macao

de China, Republica de
Corea, Singapur,
Tailandia

Andorra, Bermudas,
Eslovaquia, Espaia,
Estados Unidos de
América, Gibraltar,
Letonia, Lituania, Malta,
Modnaco, Polonia,
Portugal, Republica de
Moldova, San Marino,
Ucrania

Bahamas, Barbados,
Costa Rica, Cuba,
Guyana, Islas Virgenes
Britanicas, Islas Caiman,
Jamaica, Montserrat,
Panama, Republica
Dominicana, Santa
Lucia, Suriname,
Trinidad y Tabago

Arabia Saudita,
Azerbaiyan, Bahrein,
Chipre, Emiratos Arabes
Unidos, Jordania,
Kuwait, Oman, Qatar,
Tdnez

Islas Cook, Fiji, Niue,
Palau, Tokelau

Mauricio

Bhutan, Iran
(Republica Islamica
del), Kirguistan, Nepal,
Sri Lanka, Tayikistan,
Turkmenistan,
Uzbekistan

Filipinas, Myanmar,
Republica
Democrética Popular
Lao

Albania, Belarus,
Federacion de Rusia

Antigua y Barbuda,
Belice, Bolivia (Estado
Plurinacional de),
Brasil, Colombia,
Ecuador,

El Salvador, Honduras,
Islas Turcas y Caicos,
México

Argelia, Armenia,
Palestina (Estado de),
Marruecos

Kiribati, Islas Marshall,
Tonga, Vanuatu

Botswana, Cabo
Verde, Djibouti,
Kenya, Namibia,
Seychelles

India

Mongolia,
Viet Nam

Granada

Egipto

Islas
Salomoén,
Tuvalu

Comoras,
Eswatini,
Gambia,
Lesotho,
Liberia,
Republica
Democratica
del Congo,
Zimbabwe

Camboya

Libano,
Republica
Arabe Siria

Nauru

Burkina Faso,
Burundi,
Cote d'lvoire,
Eritrea,
Ghana,
Mauritania,
Niger,
Nigeria,
Senegal,
Republica
Unida de
Tanzania,
Zambia

San Vicente
y las
Granadinas

Benin,
Camerun,
Gaboén,
Mozambique,
Rwanda,
Togo,
Uganda

Bangladesh,
Pakistan

Nicaragua

Micronesia
(Estados
Federados de)

Chad, Guinea
Ecuatorial,
Madagascar,
Malawi,
SantoToméy
Principe, Sierra
Leona

Fuente: Instituto de Estadistica de la UNESCO, 2024.
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Los salarios docentes siguen sin ser atractivos

Uno de los principales objetivos de analizar los salarios
docentes es evaluar la competitividad de la profesién
para atraer y retener al profesorado a lo largo del tiempo.
Frente a los mejores salarios en otras profesiones,

los salarios relativamente bajos en la docencia pueden
disuadir a aspirantes de calidad. Ademéds, a lo largo de
una carrera docente, la combinacién de salarios bajos
con la perspectiva limitada de mejorar la remuneracion
puede producir un mayor abandono a medida que se
hacen evidentes otras oportunidades mas atractivas.
Para medir esto, se recopilan sistematicamente a nivel
mundial los salarios medios del profesorado en relaciéon
con otras profesiones que requieren un nivel comparable
de cualificaciones en diferentes niveles educativos.

Los datos muestran que los salarios docentes varian
considerablemente en comparacion con otras profesiones
que requieren niveles similares de cualificacion en todos
los niveles educativos. En algunos paises, el profesorado
gana el doble del salario medio de otros profesionales,
mientras que en otros, gana mucho menos (véase el
grafico 2.7). Cabe destacar la falta de datos sobre los
salarios del profesorado a nivel global; por tanto, no se
dispone de una media mundial ni de medias regionales.

En la educaciéon primaria, el andlisis muestra que

la mitad de los paises pagan al personal docente

menos que a otros profesionales que requieren
cualificaciones similares, mientras que lo mismo ocurre
en 7 de cada 10 paises en Europa y América del Norte.

En Hungria, el personal docente de primaria ganala
mitad de lo que ganan otros profesionales con una
cualificaciéon similar, mientras que en los Estados

Unidos gana aproximadamente 0,58 veces mas que
otros profesionales. Ademas, al menos en los Estados
Unidos, se ha demostrado que el salario del profesorado
esta disminuyendo en comparacion con el salario de
graduados de nivel terciario (26,4 % menos), una brecha
que se amplié desde al menos 1979 (Allegretto, 2023).
Por otro lado, el personal docente de primaria de
Singapur, Luxemburgo, Colombia, Republica Dominicana
y Ecuador gana al menos un 50 % mds que otros
profesionales igualmente cualificados (UNESCO y Equipo
Especial sobre Docentes, 2023). Los datos muestran que el
profesorado también puede ganar salarios relativamente
mas altos en Africa Subsahariana. Por ejemplo, el personal
docente de primaria en Togo, Benin y Sudafrica gana
salarios medios que son un 50 % mas altos que los
salarios de otras profesiones en las que se requieren
cualificaciones similares.
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Grafico 2.7. Salario medio de docentes de educacion primaria y de primer y sequndo ciclo de secundaria en relacién
con otras profesiones que requieren un nivel de cualificacion comparable, ambo sexos, 2021 o tltimos

datos disponibles
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Fuente: UNESCO 'y Equipo Especial sobre Docentes, 2023; Instituto de Estadistica de la UNESCO, 2024. Indicador 4.c.5. Fecha de consulta de la base de datos:

27 de septiembre de 2023.

El profesorado de los dos ciclos de educacién secundaria
goza de salarios relativamente mas competitivos en
algunos paises, como Burkina Faso, México y Togo,
donde, especialmente en el segundo ciclo de secundaria,
gana mas del doble de lo que ganan otras profesiones
igualmente cualificadas. Sin embargo, en un gran
porcentaje de paises la falta de competitividad de los
salarios docentes en la educacién secundaria continda
siendo un factor significativo.

Si bien los datos salariales de la docencia muestran que la
remuneracion puede ser competitiva, en algunos otros paises,
especialmente en economias de renta baja, esto no siempre se
traduce en salarios que garanticen un nivel de vida digno para
las personas y las familias. Para ilustrar esto, los salarios pueden
convertirse en valores de paridad de poder adquisitivo anual
(PPA), que igualan el poder adquisitivo de diferentes monedas
al eliminar las diferencias en los niveles de precios entre paises.
En su forma mas simple, las PPA muestran la proporcién de los
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precios en monedas nacionales de un mismo bien o servicio
en diferentes paises (OCDE, 2023d). A partir de analisis previos
de datos de hogares en Africa Subsahariana (Evans et al., 2020),
surge un panorama complejo en el que, a menudo, los salarios
del profesorado no son competitivos en comparacion

con otras profesiones que requieren niveles similares de
cualificacion. Estos resultados coinciden con un estudio
realizado en 20 paises de Africa Subsahariana que mostré que
el personal docente recibe salarios que son, en gran medida,
insuficientes para cubrir las necesidades basicas de las familias
(Bennell, 2023b).

En otras regiones del mundo los salarios del profesorado
también muestran una amplia variacién entre paises.
El grafico 2.8 muestra que los salarios medios docentes

en Asia Oriental y Sudoriental van desde los 312 USD al
mes en la Republica Democratica Popular Lao hasta los
563 USD en Mongolia. Otras regiones muestran una gran
diferencia, especialmente en el Norte de Africay Asia
Occidental. El personal docente esta muy bien remunerado
en Arabia Saudita y Qatar, donde recibe alrededor de 7514
USDy 5083 USD al mes, respectivamente, mientras que

el profesorado de Egipto gana apenas 745 USD al mes.
También existen diferencias en América Latina, que varian
desde los 516 USD al mes en Argentina hasta los 2055 USD
en Colombia. En Asia Meridional, el rango es mas estrecho
entre paises como la India, Maldivas, Nepal y Pakistan,
donde el salario medio mensual docente oscila entre los
1239 USD en Pakistan y los 1377 USD en Nepal.

Grafico 2.8. Salario medio mensual de docentes de primaria y secundaria en USD PPA (a precios internacionales en 2015),

por region, 2021 o ultimos datos disponibles
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El analisis de los salarios del profesorado del sector
publico basado en fuentes administrativas tiene algunas
limitaciones en cuanto a ofrecer una imagen completa
de la competitividad de la profesién y la capacidad

para retener al personal docente. La remuneracion

total y los beneficios del profesorado difieren por
numerosas razones, mas alla de los salarios basicos.

Por ejemplo, el personal docente tiene incentivos
mediante bonificaciones relacionadas con otros factores,
como obtener calificaciones mas altas y elevadas
puntuaciones en examenes de cualificacion; acumular
afnos de experiencia en la ensefanza; especializarse en
ciertos campos; principalmente en ciencias, tecnologia,

ingenieria y matematicas (CTIM); impartir mas horas o
clases de las establecidas en un contrato estandar; trabajar
en lugares remotos y aislados; mostrar un alto desemperfio
en la ensefanza, y lograr resultados excepcionales

en el rendimiento estudiantil (Instituto de Estadistica

de UNESCO, 2006). En muchos paises y en algunas
situaciones, los bonos totales para el profesorado pueden
representar una parte sustancial de su remuneracion.

La investigacion que utiliza datos de encuestas regionales
sobre el pago de docentes variarg, inevitablemente, con la
informacion salarial administrativa (Evans y Méndez
Acosta, 2023).

;Docentes de segunda clase? Los efectos de los contratos temporales

No existe una definicion Unica para docentes por contrato

0 comunitarios. Sin embargo, generalmente, se contratan

a través de vias alternativas y aceptan trabajar fuera de

los arreglos tradicionales de empleo, incluidas las escalas
salariales reglamentarias, respaldadas por un acuerdo
colectivo del servicio publico. Ademas, aunque reciben

un salario por el trabajo que realizan, no obtienen los
beneficios que se aplican segun las normas y estandares del
sector publico, como vacaciones anuales, pensién o seguro
de salud. Debido a su estatus, el personal por contrato suele
recibir una remuneracion mas baja y tiene menos seguridad
laboral, ya que su empleo esta sujeto a fluctuaciones en el
presupuesto publico, presiones del mercado y la capacidad
de pago de los proveedores de educacion. Esto es
particularmente dificil para el profesorado en contextos
donde el salario del personal del sector publico ya esté por
debajo de lo que se considera un salario digno.

Dado que los salarios a menudo no son lo suficientemente
atractivos como para retener a docentes funcionarios

en la profesion, las desigualdades basadas en el estatus
contractual del profesorado son un factor significativo que
sigue debilitando la profesién y su atractivo en general.

La practica de contratar grandes cantidades de docentes por
contrato y comunitarios en paises de renta baja para ampliar
elacceso ala educacion genera grandes desigualdades
entre docentes que trabajan juntos en los sistemas escolares.
Las malas condiciones laborales y la falta de oportunidades
de formacion y apoyo afectan inevitablemente la calidad
educativay los resultados estudiantiles, como se discutira
con mayor detalle en el capitulo 3.

En Camerun y Senegal, donde el salario medio mensual
basico del profesorado de primaria en 2023 fue de

619 USD (PPA) y de 1412 USD (PPA), respectivamente
(Ramirez et al., de proxima publicacion b), las y los docentes
por contrato ganan aproximadamente el 81 %y el 40 % de
lo que ganan sus homélogos funcionarios (Ministerio de

Economia, Planificacién y Cooperacion de Senegal, 2020;
Ministerio de Educacién Basica de Camerun, 2022). Esto es
especialmente significativo, ya que el personal por contrato
representaba aproximadamente el 45 % de todo el personal
docente en Camerun en 2022 (Ministerio de Educacién
Basica de Camertin, 2022) y el 29 % en Senegal en 2020
(Ministerio de Economia, Planificacion y Cooperacion

de Senegal, 2020). Por otro lado, la proporcién general

de docentes por contrato en la educacién primaria ha
disminuido a medida que crece la proporcién de docentes
del sector publico en ambos paises, ya que los gobiernos

se esfuerzan por integrar a mas docentes en condiciones
de empleo regularizadas y con mejores remuneraciones
(Abdourhaman, de préxima publicacién; Diatta,

de préxima publicacién).

La tendencia opuesta se registrd en Burkina Faso, donde,
en comparacién con los ingresos medios del profesorado
del sector publico de aproximadamente 358 USD (PPA)

al mes (Ramirez et al., de préxima publicacién b), lasy

los docentes por contrato ganaban una mediana de
alrededor de 16 % mas que sus homologos funcionarios,
con una variacion desde un 29 % mas en el extremo mas
bajo de la escala salarial hasta aproximadamente un

8 % mas en el extremo mas alto (Ministerio de Educacién
Nacional, Alfabetizacion y Promocion de Lenguas
Nacionales de Burkina Faso, 2016). Ademas, el personal
docente por contrato en Burkina Faso representaba

solo alrededor del 8 % del total debido a la ley del pais
que absorbi6 a la mayoria en el servicio publico en la
educacién primaria a partir de 2015. Sin embargo, el 28 %
del profesorado de los dos ciclos de secundaria mantuvo
algun tipo de estatus fuera del servicio publico como
docentes por contrato en 2021 (Ministerio de Educacion
Nacional, Alfabetizacion y Promocién de Lenguas
Nacionales de Burkina Faso, 2021).
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En la India, el profesorado con contratos
temporales comprende el 11 % del

cuerpo docente y pueden ganar solo

un tercio del salario de sus homologos
funcionarios. En Nepal, el nimero es

aun mayor: el 39 % del personal docente
de primaria y secundaria trabaja bajo
contrato y gana menos del 60 % del salario
de sus colegas en el sector publico.

En el sur de Asia, también se incorpord a un gran nimero

de docentes por contrato para cubrir brechas, incluso en

la India, donde siguen representando el 11 % del personal
docente del sector publico (Sarangapani, de préxima
publicacion) y ganan aproximadamente un tercio de su
salario medio, que equivale a 1320 USD (PPA) mensuales
(Ramirez et al., de préxima publicacion b; Sarangapani,

de préxima publicacion). Esta practica de emplear a docentes
por contrato, que puede influir en el atractivo y la retencién
en la profesion docente, muestra grandes diferencias en

toda la India. Por ejemplo, en 2022, el personal por contrato
comprendia a mas de 1 de cada 5 docentes en la educacién
primariay secundaria en Assam (24 %), en Uttar Pradesh

(25 %) y en Chandigarh (35 %). En comparacion, representaba
menos de 1 de cada 100 docentes en otros 7 estados/
territorios de la Unién, incluidos Bihar, Gujarat, Jammuy
Cachemira, Karnataka, Lakshadweep, Madhya Pradesh

El abandono docente se refiere a la cantidad de personal
que deja la profesién en un ailo determinado. Las salidas
pueden deberse a diversos factores personales,
profesionales y organizativos, como la jubilacién, la salud,
los compromisos familiares, la toma de un trabajo en otro
campo o el fallecimiento, entre otros. Es importante sefalar
que el abandono no debe confundirse con la rotacién de
docentes, que también puede incluir a quienes se trasladan
entre escuelas o niveles educativos, ademas de a quienes
dejan la profesion (OCDE, 2021; Instituto de Estadistica de
la UNESCO, 2023b). Cualquiera que sea la causa, la pérdida
significativa de profesionales con formacion es perjudicial
para las escuelas, el estudiantado y los sistemas educativos.

Un sistema con una tasa constante de abandono superior

al 10 %, daria como resultado una carrera docente media

de apenas 10 anos. Para los sistemas que aspiran a que

el personal docente trabaje durante largos periodos de

30 anos 0 mas seria necesario mantener unas tasas de
abandono considerablemente por debajo del 5 % (Instituto
de Estadistica de la UNESCO, 2023b). Las tasas mundiales de
abandono entre el profesorado de primaria casi se duplicaron,

y Tamil Nadu (Sarangapani, de préxima a publicacion).

De manera similar, el profesorado por contrato comprendian
alrededor del 39 % del personal docente de primaria y
secundaria en Nepal en 2022, bajo diversos tipos de contrato
(Paudel, de préxima publicacion) y ganaban alrededor del

75 % del salario medio, de 1377 USD (PPA), de sus homologos
funcionarios (Ramirez et al., de préxima publicacion b).
Ademas, el profesorado por contrato en Nepal tampoco
recibe otros beneficios econémicos, como los ingresos
posjubilacion. Estas disposiciones politicas son los principales
factores desmotivadores para el profesorado por contrato
(Paudel, de préxima publicacion).

Aunque la contratacién de docentes por contrato o
comunitarios es una practica relativamente comun en
paises de renta media y baja, la practica también ocurre en
paises de renta alta. El andlisis de TALIS 2018 mostré que el
16 % del profesorado de la Union Europea trabajaba con
contratos de un aflo 0 menos. En Austria, Rumania, Italia

y Espana, el 20 % o mas del profesorado trabajaba con
contratos de duracién determinada de un afio o menos.
Este fendmeno puede afectar especialmente a docentes
mas jévenes o con menos experiencia, ya que la proporcion
de docentes menores de 30 afnos con contratos a corto
plazo es al menos 50 puntos porcentuales mayor que la
de docentes mayores de 50 afios en paises como Austria,
Bélgica, Finlandia, Italia, Rumania, Eslovaquia, Eslovenia 'y
Espana (OCDE, 2020e).

El profesorado abandona la profesion

del 4,6 % en 2015 al 9% en 2022 (véase la tabla 2.8). En el
primer ciclo de educacién secundaria, la tasa también
aumentd sustancialmente en 2019, pero comenzé a disminuir
a partir del 2021. Si bien ha habido una discusion significativa
sobre la“gran renuncia” desde el inicio de la pandemia de
COVID-19, que refleja cambios mas amplios en el mercado
laboral, estos datos son relativamente nuevos y las tendencias
deben supervisarse de cerca para asi informar mejor a
quienes son responsables de las politicas sobre el estado del
abandono de docentes a nivel nacional, regional y mundial.
Ademads, se necesita un estudio detallado de estos datos para
validar las tendencias y eliminar problemas metodolégicos en
la recoleccién de datos como fuente de estas fluctuaciones.
En el caso del abandono en el segundo ciclo de secundaria,
existe una falta de datos recientes, aunque los datos mas
antiguos generalmente muestran que el abandono tiende

a disminuir en niveles educativos mas altos a nivel mundial
(UNESCO 'y Equipo Especial sobre Docentes, 2023b). En otros
lugares, los datos muestran que en algunos paises de renta
alta el abandono es mayor en la educacién secundaria en
comparacion con los niveles inferiores (OCDE, 2021).
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Tabla 2.8. Tasas mundiales de abandono docente (%, ambos sexos, 2015-2022)

Nivel educativo 2015 2016 2017
Primaria 4,62 dnd dnd
de secumdari di | ow | O
Segundo ciclo dnd 414 403

de secundaria

2018 2019 2020 2021 2022
dnd 5,36 517 5,83 9,06
4,14 6,61 7,85 5,75 571
4,19 dnd dnd dnd dnd

Fuente: UNESCO 'y Equipo Especial sobre Docentes, 2023; Instituto de Estadistica de la UNESCO, 2024. Indicador 4.c.6. Fecha de consulta de la base de datos:

05 de octubre de 2023.
Nota: dnd = datos no disponibles.

Los docentes hombres suelen abandonar la profesion en
una proporcién mayor que sus colegas mujeres (véase el
grafico 2.9). Las tasas mundiales de abandono en 2021
fueron del 9,2 %y el 5,9 % para los docentes hombres de
primaria y primer ciclo de secundaria, en comparacién
conel4,2%Yy el 5,6 % para las docentes mujeres (Instituto
de Estadistica de la UNESCO, 2024). El abandono entre
los docentes hombres de primaria es mayor que entre
las mujeres en el 80 % de los paises, y mas del doble en
Argelia, Belarrus, Bhutan, Djibouti, Egipto, Islas Marshall,
Mauricio, Marruecos, Mongolia, Niger, Seychelles y Togo.
En algunas circunstancias, las mujeres tienen tasas de
abandono mas altas que los hombres: por ejemplo, en la

India, las docentes mujeres de primaria tuvieron una tasa
de abandono del 2 % en 2022, en comparacién con una
tasa del 1,4 % para los docentes hombres de primaria
(UNESCO'y Equipo Especial sobre Docentes, 2023b;
Instituto de Estadistica de la UNESCO, 2024).

El abandono entre los docentes hombres es
mayor que entre las mujeres en la educacién
primaria en el 80 % de los paises, y aumento
al 9,2 % en 2021, en comparaciéon con

solo el 4,2 % para las docentes mujeres.

Grafico 2.9. Abandono docente en educacion primaria, por sexo, en 2021 o tltimos datos disponibles
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En general, no hay datos suficientes para calcular todas las
medias regionales y determinar las tendencias a largo plazo

en términos de abandono docente. Ademas, las tasas de
abandono a nivel de un pais pueden variar ampliamente
segun el nivel educativo y de un afno a otro. De hecho, el UIS
solo incluye datos sobre el abandono de 79 paises en primaria,
44 en el primer ciclo de secundaria y 48 en el segundo ciclo
entre 2012y 2022 (Instituto de Estadistica de la UNESCO, 2024).

En la educacién primaria, los datos disponibles para

Asia Oriental, que permiten un analisis a mediano plazo,
muestran un aumento significativo en el abandono
docente, del 1,3 % en 2018 a casi el 9 % en 2022. Entre 2020
y 2022, el abandono de docentes en primaria fue muy alto
(10 % o mas) en varios paises de diferentes regiones:

10 % en Sri Lanka; 11 % en las Islas Virgenes Britanicas y
Cote d'lvoire; 12 % en Honduras, Jordania y el Libano; 16 %
en Mauritaniay 19 % en Rwanda. Fue alarmantemente alto
(20 % o0 mas) en Benin (28 %), Sierra Leona (21 %) y Turcas y
Caicos (25 %) (UNESCO y Equipo Especial sobre Docentes,
2023b). Nuevamente, se necesita un estudio mas detallado
de estos datos para determinar posibles tendencias y
también para eliminar problemas metodoldgicos en la
recoleccién de datos como origen de la variacion.

Del mismo modo, la falta de datos suficientes sobre el personal
de secundaria dificulta el andlisis de tendencias a largo plazo
en las tasas de abandono para muchas regiones. Los datos

de Asia Oriental y Sudoriental muestran tasas estables de
abandono de docentes de primaria, de menos del 4 %

desde 2013, con una creciente fluctuacién a partir de 2019.
Este patrén evolutivo incluye un aumento posterior a mas

del 5% en el primer ciclo de educacién secundaria y a mas

del 3% en el segundo ciclo en 2022. En comparacién con otras
regiones, las tasas de abandono docente en los pequefios
Estados insulares en desarrollo en las escuelas de primer ciclo
de secundaria son notablemente altas y permanecen estables,
con tasas de alrededor del 16 % entre 2018y 2020.

Muy pocos paises proporcionan datos sobre cudndo las
y los docentes abandonan la profesién a lo largo de sus
carreras y algunos estudios muestran que, a menos que
reciba el apoyo adecuado, el profesorado principiante
tiene mas probabilidades de abandonar la profesion que
sus colegas con mas experiencia (Ingersoll y Smith, 2003;
Papay et al., 2017; Departamento de Educacién del Reino
Unido, 2023; Allen y Sims, 2018b).

El abandono es particularmente alto entre
el profesorado novel y entre quienes
estan a punto de jubilarse. Esto puede
exacerbar la escasez de docentes en
paises donde tienen una edad media

mas avanzada, como es el caso de
algunos paises europeos, América del
Norte y otros paises de renta alta.

Sila pérdida de docentes noveles presiona a los sistemas
educativos y provoca altos costos de contrataciény de
formacién, la jubilacién de docentes, uno de los principales
motivos del abandono, anade presion. Este es un factor
importante, especialmente en Europa, América del Norte

y otros paises de renta alta, donde el profesorado tiene

una edad media més avanzada. La elevada edad media

del personal docente, como en ltalia y Lituania (mas del

50 % del profesorado de primaria tiene mas de 50 aios),
plantea importantes desafios de adaptacion (Eurostat, 2023).
Sin embargo, esta situacién también crea una oportunidad
Unica para incorporar nuevos talentos en la profesion,

con habilidades diferentes, y en algunos casos mejor alineados
con las prioridades cambiantes. Los capitulos 3,4y 5 abordan
estos desafios y sus soluciones potenciales con mas detalle.

Una profesion marcada por el género

Laigualdad de género en el profesorado y una representacion
que refleje la diversidad de aulas y comunidades son
fundamentales para garantizar una educacion inclusiva,
equitativa y de calidad para todas las personas. La expansion
de la educacion primaria durante los ultimos 20 afos fue
ampliamente respaldada por la contratacion de docentes
mujeres (Instituto de Estadistica de la UNESCO, 2024),

cuya proporcion en la educacién parece seguir aumentando.
Las mujeres representaban el 60 % del cuerpo docente
mundial en primaria en 2000 y el 68 % en 2022, mientras que

las docentes de secundaria aumentaron del 51 % al 55 % en
el mismo periodo (Equipo del Informe de Seguimiento de la
Educacién en el Mundo, 2022).

La ensenanza en los niveles educativos inferiores es
percibida frecuentemente como una profesién femenina
debido a normas culturales y prejuicios de género,

gue asignan a las mujeres el papel principal en la
educaciény el cuidado infantil (UNESCO y Secretaria del
Commonwealth, 2011; Equipo del Informe de Seguimiento
de la Educacion en el Mundo, 2019). Por ejemplo,
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las mujeres, que representan la gran mayoria del personal
docente en preescolar (94 %) y una mayoria significativa

en la educacion primaria, tienen menos probabilidades

de participar en niveles secundarios y superiores de
educacion, asi como en puestos de direccidn escolar (véase
el gréfico 2.10). Aungue las mujeres representan la mayoria
del personal docente en paises de renta alta, una media

del 49 % de los puestos directivos eran ocupados por

mujeres. En algunos casos eran menos del 40 %: Colombia,
Dinamarca, México, Paises Bajos y Viet Nam, y en otros
menos del 20 %: Japdn, Republica de Corea y Tiirkiye (OCDE,
2019¢). En el nivel terciario, solo representan el

43 % de las y los educadores a nivel mundial y son una
minoria en todas las regiones, excepto en Asia Central,
donde conforman el 55 % del sector superior.

Grafico 2.10. Porcentaje de docentes mujeres, por nivel, 2022
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Persisten desigualdades de género desfavorables para
las mujeres en paises en desarrollo y de renta baja.

Por ejemplo, mientras las mujeres conforman la mayor
parte del cuerpo docente en Asia Central y en Europa y
América del Norte, donde representan el 90 %y el 87 %
de todo el personal docente de primaria y alrededor de
dos tercios del personal docente de secundaria, en Africa
Subsahariana solamente representan el 47 %y el 33 %
del profesorado de primaria y secundaria. Existen menos
mujeres (menos del 30 % en educacion primaria) en
varios paises de Africa Central y Occidental, como Benin,
Republica Centroafricana, Chad, Comoras, Liberia y Togo
(Instituto de Estadistica de la UNESCO, 2024).

La docencia sigue siendo una profesién
predominantemente femenina a nivel
mundial: las mujeres constituyen el 94 %
del profesorado en preescolar, el 68 %
en primariay el 55 % en secundaria.

A partir de un analisis de la demanda de docentes,

se encontré que el nimero de docentes adicionales que

se necesitan para alcanzar la matricula universal es mayor
en aquellos mismos paises donde las mujeres estan menos
representadas en el cuerpo docente. Si bien esto refleja

las realidades sociales y econdmicas de dichos paises en el
contexto de atraer y retener a personas mas cualificadas en
la profesidn, las mujeres representan un grupo significativo
y desaprovechado que podria contribuir a la expansion
educativa y la necesaria contratacion de docentes para
alcanzar los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) y la
Agenda Educativa 2030, entre otros.

Ademas, en algunos contextos se observa que las mujeres
constituyen una mayor proporcién de docentes por contrato,
lo que agrava las desigualdades de género. En la India,

por ejemplo, aunque las mujeres representan el 44 %

del cuerpo docente en las escuelas gubernamentales y
subsidiadas por el Gobierno, constituyen el 55 % del personal
por contrato en las escuelas gubernamentales y el 59 % en

las escuelas subsidiadas por el Gobierno, y con los salarios
mas bajos (Sarangapani, de préxima publicacion). Este patrén
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de feminizacion en el personal docente por contrato en
comparacién con el cuerpo docente en general se repite en
diferentes tipos de escuelas en la India. Por ejemplo, también
se observa en las escuelas de bienestar tribal, donde las
mujeres estan poco representadas en el cuerpo docente
general, pero aumentan su participacion en el personal

por contrato entre 6 y 7 puntos porcentuales (Sarangapani,
de préxima publicacion). La poca representacion de las
mujeres en el profesorado de las castas registradas y las tribus
registradas en dreas rurales y en ciertos estados y territorios,
como Bihar, Jharkhand, Rajastan y Tripura (menos del 40 %)
(Centro de Excelencia en Educacion Docente, 2023), resalta
las complejas dinamicas de género en la profesion docente
cuando se cruza con otras dimensiones.

Otro hallazgo interesante en Burkina Faso muestra
cdmo las recientes reformas educativas para elevar las
cualificaciones académicas para convertirse en docente
de preescolar o de primaria, de primer a segundo ciclo
de secundaria, podrian tener consecuencias a corto y
medio plazo en cuanto a la composicidn de género de
quienes ingresan a la FID y a la profesion. Los datos de

matriculacién en los institutos de formacion docente desde
2021 muestran que a partir de dichas reformas las cohortes
de futuros docentes de escuelas primarias publicas son
mayoritariamente masculinas. Una hipétesis es que mas
hombres pueden sentirse atraidos por la profesion porque
se elevé el nivel de ingreso, lo que conlleva un salario

mas alto. En cualquier caso, sin politicas efectivas que se
centren en promover el ingreso de mujeresalaFIDy la
contratacién de docentes femeninas, la composicion de
género del cuerpo docente de educacién primaria publica
en Burkina Faso, que estaba acercandose a la paridad en
2021 (49 % de las docentes de primaria eran mujeres),
podria verse amenazada y provocar nuevos desequilibrios
de género en favor de los hombres (Dembélé et al., de
proxima publicacién).

El nUmero de docentes adicionales
necesarios para alcanzar la matricula
universal es mayor en esos mismos
paises donde las mujeres estan menos
representadas en el cuerpo docente.

La busqueda de mas y mejores datos

Como se destaca en las diferentes secciones de este capitulo,
la disponibilidad y calidad de los datos para determinar

la naturaleza, el alcance y la persistencia de la escasez de
docentes, con detalles adecuados sobre las dimensiones
pertinentes de equidad, sigue siendo un desafio. Varias
fuentes de datos adicionales son claves para comprender
mejor los desafios que permitan lograr el ODS 4 y la meta
4.c. Se necesita informacion periddica sobre la escasez de
docentes para una mejor planificacion de las necesidades
de contratacion. Junto con esto, se necesitan datos
mejores y mas consistentes acerca del abandono docente.
Los indicadores actuales de abandono utilizan datos de
contratacién relacionados con los cambios en el tamafio
del cuerpo docente; por tanto, no esta claro silos cambios
gue se reportan en el abandono son realmente un reflejo de
este o de las campanas de contratacién. Los datos directos
acerca del abandono serian informativos y podrian validar
otras metodologias para calcular indicadores relacionados
con este. Ademas, se requieren datos sobre las razones

del abandono que son fundamentales para que las partes
interesadas desarrollen politicas que atraigan y retengan
mejor al profesorado. Con este fin, una mejor medicion del
abandono docente requeriria estimaciones precisas que
utilicen datos de personal con nimeros de identificacion
asignados para que se pueda rastrear al profesorado a
medida que se cualifica, ingresa, deja y reingresa al cuerpo
docente.

M4s datos sobre las y los docentes, y quiénes son, también
son importantes para las proyecciones a largo plazo.

Los datos sobre su edad permiten predecir brechas
inminentes debido a la jubilacién, mientras que los datos
de género mas desglosados acerca de los cargos directivos
escolares pueden ayudar a desarrollar politicas disefiadas
para combatir la discriminacién sistémica contra las
mujeres, ademas de asegurar que desempefien puestos
de liderazgo y asi ayudar a construir resultados mas
equitativos para otras docentes y estudiantes mujeres.

Otra de las principales debilidades es la falta de un acuerdo
internacional sobre las definiciones de docentes cualificados
versus docentes capacitados. Para abordar estos vacios,

el UIS establecié el marco de la Clasificacion Internacional
Normalizada de Programas de Formacién de Docentes
(CINE-T), junto con una base de datos integral sobre las
politicas de contratacién de docentes en todo el mundo.
Desglosar la preparacion del profesorado segun los alcances
del nivel de ensefianza, los requisitos minimos, la duracién
del programay la relativa duracién en general de las
practicas ayudard a proporcionar informacién importante
sobre la calidad de la formacién docente y los puntos de
referencia claves para la comparacion y la generacion

de nuevos indicadores. Estos datos también seran utiles
para comunicar cualquier trabajo futuro destinado a
establecer directrices para normas minimas, regionales o
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internacionales relacionadas con la formacién y cualificacién
del personal docente. Ademas, en vista del creciente
reconocimiento del aprendizaje permanente, se necesitan
mas datos por nivel sobre la formacién continua por tipo

de asignatura para obtener evidencia sobre el desarrollo
continuo del profesorado y la adquisicion de nuevas
innovaciones pedagodgicas y teméticas, fundamentales para
los objetivos nacionales, regionales e internacionales.

Se necesitan mas datos sobre estrategias de implementacién,
especialmente aquellas que proporcionan evidencia sobre
las disparidades e inequidades en diversas dimensiones.
Estos datos pueden ayudar a las partes interesadas a
comprender mejor las desigualdades subregionales en
términos de género, cualificaciones, estado contractual y
otros elementos claves que conforman los cuerpos docentes
y afectan a la calidad y la prestacion de la educacion. Ademas,
informa a quienes toman las decisiones sobre las politicas
para que realicen diversos ajustes.

También se necesitan mas datos sobre las condiciones
laborales, incluidos los salarios reales y otros incentivos,

las horas de trabajo docente, el tamafio de las clases,

la rendicion de cuentas, los estandares, los asuntos
relacionados con la escuelay la gobernanza general, a fin de
fundamentar el desarrollo integral y completo de politicas
docentes (UNESCO y Equipo Especial sobre Docentes, 2019).

Por tltimo, en todas las fuentes de datos se necesita mas
informacion desglosada, especialmente en funcion del
género, la ubicacion, la situacién contractual, la situacion
de las zonas urbanas frente a las rurales y el nivel
socioecondmico, para asegurar mejor la identificacion

de las inequidades y adoptar reformas politicas que
mitiguen los desafios a través de medidas que mejoren el
estatus de todo el personal docente, aumenten la calidad
de la prestacion educativa, maximicen los resultados
estudiantiles y garanticen el logro del ODS 4.

Estos aspectos, junto con otras medidas de calidad y
disponibilidad de datos, se discuten en el capitulo 5 de
este informe.
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Capitulo 3. La escasez de docentes: un desafio multidimensional

Para alcanzar eficazmente las metas del ODS 4, los sistemas
educativos deben realizar acciones para proporcionar

y asignar equitativamente al personal docente en sus
escuelas y aulas. No obstante, como se observa en el
capitulo 2, el nimero de docentes es insuficiente en
muchos sistemas y estan distribuidos de manera desigual
dentro de los paises y entre ellos. Ademds, la escasez de
docentes representa un problema politico complejoy
multifacético, que adopta muchas formas y proviene de
numerosas causas. Al examinar esta escasez y sus causas

Si bien multiples factores contribuyen a la escasez de
docentes, muchos de ellos estan estrechamente vinculados
al estatus de la profesién docente. Como se destaca en la
Recomendacion de 1966, “la expresidn ‘estatus’ respecto del
personal docente significa tanto la posiciéon o consideracién
que se le atribuye, evidenciada por el grado de valoracién
de laimportancia de su funcion y de su competencia

para desempenarla, como las condiciones de trabajo,

la remuneracién y otros beneficios materiales que se le
otorgan en comparacion con otros grupos profesionales”
(UNESCOy Organizacioén Internacional del Trabajo, 1966).
Salvo algunas excepciones, el estatus y el atractivo de

la profesién docente han disminuido a nivel mundial,
mientras los sistemas educativos luchan por atraer y retener
a docentes competentes y motivados (IIPE UNESCO, 2019c¢).

En muchos paises de renta baja y media, el rapido crecimiento
de la poblaciéon, sumado a los avances hacia la consecuciéon de
la educacion primaria y secundaria universal, ha ocasionado
una expansion masiva de los sistemas educativos. Un efecto
secundario de esta expansion en muchos paises es la
disminucién de los requisitos de ingreso a la profesién docente,
lo que tiene un efecto negativo en el prestigio de la profesion
y en su atractivo para muchos candidatos y candidatas

(IIPE UNESCO, 2019c). Al mismo tiempo, en muchos casos

las condiciones laborales del profesorado han empeorado
amedida que las aulas se han ido masificando. En paises

de todos los niveles de renta, los salarios poco atractivos,

las duras condiciones laborales y la pesada carga de trabajo
también estan desalentando a un gran nimero de aspirantes a
incorporarse a la profesion (IIPE UNESCO, 2019¢).

Como se menciong, la expansion de los sistemas educativos
también ha generado la contratacién generalizada de
docentes por contrato o comunitarios en muchos paises.
Esta practica puede dar lugar a sistemas de dos niveles en
los que el personal por contrato tiene condiciones menos
atractivas que las de los empleados publicos. A pesar de la
importante labor que realiza el profesorado por contrato,

desde multiples perspectivas, este capitulo explora
cuestiones como el déficit de contratacion, las dificultades
para aumentar la asistencia escolar, las crecientes tasas

de abandono del profesorado y la inadecuada asignacion
de docentes. A continuacion, explora las multiples
dimensiones que subyacen a la aguda escasez de docentes
y demuestra cdmo estan interconectadas. Este capitulo
sostiene que abordar la escasez de docentes implica
reconocerla como un problema multidimensional con el fin
de identificar soluciones efectivas.

El estatus de la profesion docente

al cubrir la grave escasez de docentes (especialmente en las
escuelas con dificultades para dotarse de personal), suele
tener contratos a corto plazo y con un acceso limitado a
atencién sanitaria, pensiones, subsidios por enfermedad

y permisos parentales (UNESCO y Equipo Especial sobre
Docentes, 2020). Ademas, a menudo se les paga menos
que a sus homadlogos titulares (UNESCO y Equipo Especial
sobre Docentes, 2020, Abdourhaman, de préxima
publicacién). Estas condiciones hacen que el estatus laboral
del profesorado por contrato sea vulnerable. Cuando los
sistemas educativos se mantienen con un gran volumen de
personal con contratos inestables, es poco probable que la
profesién docente se considere una opcion atractiva para
quienes buscan seguridad laboral.

El bajo estatus hace que la profesion
docente sea poco atractiva: solo el 67 %
del profesorado de los paises participantes
en TALIS 2018 indic6 que la docencia

era su principal opcién profesional.

La disminucion del estatus de la labor docente hace

gue esta sea menos interesante para aspirantes de alto
rendimiento. En América Latina, quienes eligen la docencia
son académicamente mas desaventajados que otros grupos
de estudiantes de educacion superior (Brunsy Luque, 2015).
De hecho, estudiantes con bajas puntuaciones en PISA en
América Latina y el Caribe eran mas propensos a declarar que
querian ser docentes que sus pares con mejores resultados
(Brunsy Lugue, 2015). La visién de la docencia como una
carrera de facil ingreso también prevalece en Australia, donde
solo el 58 % del profesorado dijo que era su primera opcion
profesional, en comparacién con una media del 67 %

para docentes de los paises participantes en TALIS 2018
(OCDE, 2019a). En Etiopia, también las carreras docentes se
perciben como un“Ultimo recurso” debido al bajo estatus
social y salarial del profesorado en comparacion con otras
profesiones (Yimam, 2019). En Filipinas, las y los aspirantes mas
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fuertes a menudo se inclinan hacia programas de prestigio
de licenciatura de ciencias en campos como la ingenieria,

la medicina o los negocios. Estas disciplinas, y las carreras a las
que conducen, suelen ser vistas por los futuros estudiantes
como mas lucrativas y gratificantes que los programas de
formacion docente (Banco Mundial, 2023a).

Por el contrario, en los paises donde el ingreso a la
formacion del profesorado requiere de un alto nivel de
logros académicos, la docencia puede ser muy valorada.
Sin embargo, limitarse a aumentar los requisitos de ingreso
a la carrera, sin considerar un conjunto integral de factores,
no conducira necesariamente a mejorar el estatus de la
profesion docente.

Segunel indice Global de Estatus Docente?, los resultados de
2018 mostraron que el profesorado es mucho mas respetado
en los paises asiaticos (por ejemplo, en China, Indonesia y
Malasia) que en los paises europeos (Dolton et al., 2018).

En Chinay Malasia, la docencia como profesion gozaba de

un nivel de prestigio comparable al de la medicina mientras
que en la mayoria de los paises tiende a compartir un nivel de
prestigio similar al de trabajo social (Dolton et al,, 2018).

Ademés, los discursos en torno a la docencia son poderosos
en la configuracion del estatus del profesorado y en el
atractivo de la profesion. La imagen que difunden los
medios de comunicacién es uno de los factores que influye

la percepcion publica sobre el profesorado y, por tanto,
sobre su estatus (véase el cuadro 3.1). Las y los docentes rara
vez son representados de manera positiva en los medios,
como lo muestra la encuesta a sindicatos de docentes de

la Internacional de la Educacion (IE), que informé que la
imagen del profesorado en los medios de comunicacién fue
“muy positiva”en solo un pais encuestado —Fiji— y solo
Gambia reporté una cobertura de prensa“muy positiva” de
los sindicatos de docentes (Internacional de la Educacion,
2018). Otros estudios reportan resultados similares en

los Estados Unidos (Goldstein, 2011) y en Asia Meridional
(Bangladesh, India y Pakistan) (Sayed et al., 2020). En el
contexto del Medio Oriente, como Arabia Sauditay Oman,
se informa que los medios de comunicacién idealizan

al profesorado como constructor de la nacién y motor
intelectual transformador, al tiempo que lo acusan de falta
de profesionalidad (Alhamdan et al., 2014).

Para mejorar el estatus social de la docenciay, en consecuencia,
el atractivo de la profesion, es necesario reevaluar las
representaciones de las y los docentes en el discurso publico

y respetar su derecho a ser reconocidos como profesionales
(UNESCOy Organizacion Internacional del Trabajo, 1966).

El estatus profesional se construye a través de una formacion
inicial docente (FID) y un desarrollo profesional continuo (DPC)
solidos, asi como mediante la implementacién de politicas de
profesionalizacion, como se analiza mas detalladamente en el
capitulo 5.

Cuadro 3.1. El efecto de la pandemia de COVID-19 en el estatus docente

La pandemia de COVID-19 afectd las percepciones publicas sobre la docencia. A nivel mundial, el profesorado enfrenté mayores
cargas de trabajo y tuvo que adaptarse rapidamente a pedagogias en linea o a distancia (UNESCO, 2022d). En algunos paises,
la naturaleza exigente del trabajo docente atrajo brevemente la atencion: la Internacional de la Educacion (IE) detecté que el
35 9% de los lideres sindicales encuestados percibieron que el estatus del profesorado habia mejorado durante la pandemia.
Sin embargo, el 28 % afirmdé que el estatus docente habfa disminuido y el 36 % percibid que no hubo cambios (Internacional
de la Educacion, 2021). Otras investigaciones sugieren que el profesorado de Australia, Estados Unidos e Inglaterra percibié una
mejora temporal de su estatus publico cuando las escuelas cerraron y los padres, obligados a ensefar en casa, reconocieron
la complejidad de la tarea (Heffernan et al, 2021; Nerlino, 2023; Oxley y Kim, 2023). Ademds, la encuesta de la IE detecté que
alrededor del 60 % de los lideres sindicales consideraron que la cobertura medidtica sobre docentes/educadores fue positiva
0 muy positiva tanto durante como después del cierre de las escuelas (Internacional de la Educacion, 2021).

Aunque el profesorado y su trabajo fueron celebrados en los medios de comunicacion durante la emergencia de COVID-19,
en los contextos de habla inglesa de renta alta, este cambio percibido fue temporal. La opinién publica pronto se volvié en contra
de la profesion cuando el personal docente expresé preocupaciones de seguridad sobre el regreso a la ensefanza presencial.
Como resultado el profesorado fue rapidamente acusado de egoismo y pereza (Asbury y Kim, 2020; Nerlino, 2023). El repunte
en la opinién publica no condujo a mejoras estructurales significativas como mayor inversion, apoyo y mejores condiciones
para educadores profesionales (Internacional de la Educacion, 2021). Se pudo aprovechar una oportunidad vital para construir
y mantener un mejor estatus para el profesorado, pero el poder de la representacion de los medios en la configuracion del

estatus docente se hizo mas evidente.

3 Fuedesarrollado por la Fundacion Varkey y mide el grado de respeto hacia el profesorado entre la poblacion general en 35 paises.
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Asuntos de contratacion: ;la educacion como una opcidon de

carrera atractiva?

El déficit de contratacién es una de las causas clave de la
escasez de docentes. El interés de la juventud en seguir una
carrera docente puede ser un buen indicador del atractivo
de la profesion para la préxima generacién, aunque no sea
necesariamente representativo del nimero de docentes
que ingresan realmente a la profesion, como se explica
mas adelante.

Existe una gran variacion entre paises en lo que respecta

alas aspiraciones de jovenes de 15 afios de convertirse en
docentes, como lo ilustran los resultados de PISA. Los datos
disponibles para 41 paises participantes en PISA muestran
que, entre los aflos 2000 y 2018, la docencia seguia estando
entre las diez principales aspiraciones profesionales de jévenes
de 15 afos (Mann et al., 2020). Sin embargo, el anlisis de los
resultados del ciclo PISA de 2006 muestra que en algunos
paises como Indonesia, Irlanda, Luxemburgo la Republica de
Corea, y Turkiye mas del 10 % del estudiantado optarian por
una carrera docente, mientras que en otros esta proporcion

es inferior al 2 %, como en Alemania, Austria, Chequia, Chile,
Dinamarca, Eslovaquia, Estonia, la Federacién de Rusia,
Hungria, Italia, Portugal y Suiza (Han et al., 2018). Asimismo,

los datos del aflo 2015 muestran que en sistemas educativos
de alto rendimiento, como Finlandia, Japén, la RAE de Hong
Kong de Chinay la Republica de Corea, el porcentaje de
estudiantes que se interesan en seguir la carrera docente oscila
entre el 10 %y mas del 25 %, cifras superiores a las de quienes
se interesan por la ingenieria. Por el contrario, un conjunto de
paises de América Latina y el Caribe reportan un porcentaje
muy bajo de estudiantes interesados en la docencia,
significativamente menor que quienes lo hacian en ingenieria.
En Per, por ejemplo, menos del 5 % manifestd interés en la
carrera docente, mientras que mas del 32 % indicé su deseo de
dedicarse a laingenieria. En Brasil, el 5 % de las y los jovenes de
15 afnos planean seguir una carrera docente, mientras que el
21 % seinteresa en ingenieria (Elacqua et al., 2018).

Segun PISA, entre 2000y 2018,

la docencia seguia estando entre las diez
principales aspiraciones profesionales
de jovenes de 15 anos. Actualmente,
esto varia considerablemente entre
paises, con menos del 2 % de aspirantes
a convertirse en docentes en Alemania,
Austria, Chequia, Chile, Dinamarca,
Eslovaquia, Estonia, la Federacion de
Rusia, Hungria, Italia, Portugal y Suiza.

En algunos paises, los datos longitudinales indican un
descenso en el interés por la docencia entre estudiantes
preuniversitarios en los Ultimos afos. En los Estados Unidos,
por ejemplo, la educacién como carrera universitaria
prevista entre graduados y graduadas de secundaria
evaluados por el examen ACT cayo6 del cuarto al octavo lugar
del ranking entre 2007 y 2017 (Croft et al., 2018).

Sin embargo, las aspiraciones profesionales del alumnado

de secundaria deben interpretarse con cautela, ya que

las intenciones profesionales a los 15 afos siguen siendo
maleables y no se traducen directamente en tasas de
matriculacién en programas de formacion docente. Un analisis
compard las intenciones de carrera que reportaron las y los
estudiantes en PISA de 2015 con las tasas de matriculacion
universitaria para 2013-2015 de la base de datos del UIS,

y encontrd que el patrén se invierte: en paises de alto
rendimiento, la proporcion de estudiantes inscritos en
programas de formacion docente, en relaciéon con todas las
inscripciones universitarias, es baja (por ejemplo, alrededor
del 5% en Finlandia y la Republica de Corea), mientras que

en paises latinoamericanos, la proporcion tiende a ser mas

alta (por ejemplo, mas del 15 % en Brasil) (Elacqua et al,, 2018).
Esto puede deberse a que los programas de formacion docente
suelen ser mas selectivos en los paises de alto rendimiento.

En Australia, un estudio que utilizé datos de PISA 2006
combinados con datos de la Encuesta Longitudinal de la
Juventud Australiana encontrd que, a los 23 afios, dos tercios
de los encuestados que querian ser docentes habian cambiado
de opiniény ya no deseaban ingresar a la profesion. El estudio
también encontré un nimero similar de personas que no se
inclinaron por la docencia a los 15 afos, pero que silo hicieron
alos 23 aios (Sikora, 2021). Esto proporciona interesantes
perspectivas para la elaboracién de politicas, como el hecho de
que estudiantes que se interesan en la docencia a los 15 afos
pueden necesitar un estimulo constante para mantener este
interés. Ademas, pueden optar por la docencia a edades mas
avanzadas, y las campanfias de contratacién no deben ignorar
estas“conversiones tardias”.

En paises en los que el nimero de estudiantes de secundaria con
interés en sequir la docencia, o el porcentaje de inscripciones en
programas de formacion docente es insuficiente, es importante
explorar mas afondo las razones que llevan a estas situaciones.
Una revision sistematica que aborda este problema detect6 que
cuando las personas jévenes rechazaban la docencia, las razones
comunes incluian factores como la falta de afinidad personal,
percepciones sobre la docencia (por ejemplo, la carga de trabajo
Yy su propia experiencia escolar) y mejores opciones en otros
campos (See et al., 2022). Para quienes nunca han considerado
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la docencia, las elecciones profesionales suelen estar motivadas
por el salario, las perspectivas de promocion, el estatus laboral y
las condiciones de trabajo. Esto es consistente con otros estudios
(Barber y Mourshed, 2007), seguin los cuales, aunque un salario
atractivo puede no ser la principal razén para elegir una carrera
docente, un salario comparable al salario inicial en otras carreras
es crucial para que muchas personas consideren ingresar a la
docencia. También es importante tener en cuenta las tendencias
socioecondmicas mas amplias que pueden influir en las
elecciones profesionales. Por ejemplo, un estudio interpreta

el descenso en las inscripciones en programas de preparacion
docente, observado entre 2008y 2013 en los Estados Unidos,
como un reflejo de la recesién econdmica: en un contexto de
dificultades econémicas, el estudiantado puede verse impulsado
a elegir carreras mas lucrativas (Aragon, 2016).

abandono de la profesion

De acuerdo con los datos presentados en el capitulo 2,

el abandono del profesorado surge como un factor
significativo que contribuye a la escasez de docentes.

Las proyecciones indican que aproximadamente el 58 % de
la demanda mundial de docentes para 2030 se debera al
abandono. Si bien ha representado un problema creciente
desde antes de la pandemia (véanse ejemplos en los Estados
Unidos: Garcia y Weiss, 2019; o en América Latina y el Caribe:
Elacqua et al., 2022), la retencion de docentes esta recibiendo
ahora una importante atencién internacional, ya que varios
paises contindan enfrentandose a este desafio (Ozoglu, 2015;
Avalos y Valenzuela, 2016; Edge et al., 2017; Burge et al., 2021;
Palma-Vasquezetal., 2022).

Como se explica en el capitulo 2, el abandono docente

se refiere especificamente al nimero de personas que
abandona la profesién en un aflo determinado, y se debe
a diversas razones que incluyen la jubilacién, problemas
de salud, la busqueda de empleo en otro campo o la
insatisfaccion con las condiciones laborales. El abandono
ocurre en diversos contextos nacionales de todo el mundo
y afecta por igual a paises de renta baja, media y alta.

Por ejemplo, en Inglaterra solo dos tercios del personal

La retencion del profesorado: desafios ocasionados por el

Entre 2000y 2010, solo alrededor del 15 %
de quienes se graduaron de programas de
formacion docente en Lituania ocuparon
realmente un puesto en una escuela, lo que
refleja el desafio de los sistemas educativos
para atraer a graduadas y graduados
cualificados a puestos docentes.

En algunos contextos, los errores en la contratacion de
docentes se ven acentuados por la incapacidad para

atraer a quienes se gradtian de programas de formacion

del profesorado para que acepten puestos docentes.

En Inglaterra, por ejemplo, casi la mitad del personal docente
formado en 2019, en realidad no estaba trabajando como
docente (Departamento de Educacion del Reino Unido,
2023). Lituania se enfrenta un problema similar. Entre 2000

y 2010, solo alrededor del 15 % de quienes se graduaron en
estudios de educacion con un titulo de docente comenzaron
a trabajar en escuelas (Gruodyte y Pasvenskiene, 2013).

Esta situacion puede implicar una ineficiencia significativa
en la asignacion de recursos financieros dedicados a la
formacion del profesorado.

docente recién titulado permanecen en sus puestos

al sexto ano en la profesion y solo el 40,6 % continva

en la docencia después de 25 afnos (Departamento de
Educacién del Reino Unido, 2023). Los altos niveles de
abandono del profesorado pueden ocasionar problemas
en todo el sistema educativo, y afectar al estudiantado,
aotros docentes y a las escuelas (Allen y Sims, 2018a).

La principal preocupacion es que el abandono docente
puede afectar directamente al colectivo de estudiantes,
especialmente a quienes asisten a escuelas con menor
desempeno o con mayores necesidades (Hanushek et al.,
2016). Ademas, los recientes avances en neurociencia han
destacado que el aprendizaje es intrinsecamente emocional
(Immordino-Yang, 2016) y, en consecuencia, es probable
que el desarrollo y el aprendizaje del alumnado se vean
afectados por el elevado nimero de docentes que dejan el
puesto, asi como por la discontinuidad de las interacciones
en el aula. La construccion de ambientes de aprendizaje
efectivos, con culturas propicias, que apoyen el aprendizaje,
el desarrollo y el bienestar del estudiantado requiere
tiempo y estabilidad (Day et al., 2007; Hargreaves y Fullan,
2012; Robinson, 2017), lo que puede debilitarse por altos
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niveles de abandono del profesorado (Kelchtermans, 2017).
Estas situaciones pueden hacer que el personal docente
experimente condiciones de trabajo més dificiles y daiar
las culturas escolares, y al mismo tiempo, puede disminuir la
motivacién y aumentar las tasas de abandono.

El abandono docente, especialmente al inicio de la carrera,
también puede impedir que educadores alcancen su maximo
potencial y efectividad. La investigacion ha descubierto que las
y los docentes mejoran a medida que adquieren experiencia
(Ladd y Sorensen, 2017); una revision bibliografica de 18
estudios que analizaron conjuntos de datos longitudinales

en los Estados Unidos, demostré que la experiencia esta
correlacionada positivamente con la eficacia (Podolsky

etal, 2019a). Las y los docentes obtienen los mayores

avances en eficacia al inicio de sus carreras, pero contintian
mejorando incluso después de su primera década en el aula
(Podolsky et al., 2019a). La investigacion también detecté que
el profesorado con mas experiencia puede tener impactos

en sus estudiantes mas alla de los resultados de las pruebas,
como mejorar la asistencia y el comportamiento en el aula.

Un estudio mostré que el personal docente con mas de veinte
anos de experiencia puede reducir el nimero de estudiantes
con altas tasas de absentismo (més de 17 dias) entre 2 %y

18 % (Kini y Podolsky, 2016).

Casi 6 de cada 10 docentes que se necesitan
para alcanzar las metas del ODS 4 en 2030

se perderan por abandono, lo que es un
problema, ya que hay estudios recientes que
muestran que el profesorado mejora a medida
que adquiere experiencia: docentes con mas de
veinte afos de experiencia pueden reducir el
absentismo estudiantil entre el 12 %y el 18 %.

Aligual que la gran cantidad de factores que disminuyen
el estatus de la profesién y afectan la contratacion,

no existe una causa Unica que impulse al profesorado

a abandonar la docencia. El abandono docente y la
consiguiente escasez de personal dependen de varias
condiciones, que van desde la situacién laboral y la
remuneracién hasta la confianza, el reconocimientoy el
sentido de realizacién que recibe el profesorado, asi como
la autonomia que se le otorga. En términos generales,

El abandono del profesorado también puede tener
repercusiones negativas directas en otros docentes
debido a problemas como la escasez de personal y el
aumento del tamano de las clases (Equipo Especial sobre
Docentes, 2021a). Por ejemplo, un estudio en Rwanda
encontré que las altas tasas de rotacién provocaban
que al menos el 21 % del personal docente impartiera
asignaturas para las cuales no tenia formacion (Zeitlin,
2021). La rotacién constante también puede impedir
oportunidades continuas de colaboracién fructifera
que se desarrollan entre docentes a lo largo del tiempo
(Carver-Thomas y Darling-Hammond, 2017).

El abandono de personal también plantea continuos
desafios a escuelas, cuerpos directivos e incluso a sistemas
enteros. Para empezar, la formacién y contratacion de

nuevo personal docente es costosa (véase el capitulo 4),
requiere mucho tiempo y pone bajo presion a sistemas ya
sobrecargados (OCDE, 2020a; Carver-Thomas y Darling-
Hammond, 2017). Las escuelas que experimentan altas tasas
de rotacion también se enfrentan a interrupciones continuas
alolargo del afo, mientras buscan contratar e integrar

a nuevos colegas. La gran incorporacién de docentes

recién titulados, con poca experiencia o principiantes
plantea exigencias adicionales en las escuelas, las cuales
desempenan un papel crucial en el desarrollo y la formacién
continuos del personal. Un gran niimero de bajas puede
eventualmente llevar a circulos viciosos en los que los
sistemas luchan por mantenerse al dia con la rotacién
constante de formacién y distribucién de nuevo personal
docente. Esto también puede dar lugar a un profesorado
desmoralizado y con poco apoyo, que corre mayor riesgo de
abandonar (Loeb et al., 2012; Newberry y Allsop, 2017).

El abandono docente es multifactorial

los factores que conducen al abandono del profesorado
pueden agruparse en tres categorias principales que
incluyen factores de alejamiento (condiciones laborales y
bienestar docente), factores de atraccién (remuneracién

y oportunidades de crecimiento profesional) y razones
personales (jubilacion, problemas de salud u obligaciones
familiares) (Equipo Especial sobre Docentes, 2010;

Equipo del Informe de Seguimiento de la Educacién en el
Mundo, 2023a).
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Factores que pueden alejar al profesorado de la carrera docente

Los factores de alejamiento pueden incluir cualquier problema
que dificulte la vida cotidiana de una persona que ejerce la
docencia, como largas horas de trabajo, clases numerosas

o lafalta de apoyo y reconocimiento (Equipo Especial sobre
Docentes, 2010; Podolsky et al., 2016). Los estudios realizados
en paises africanos y otros paises de renta baja destacan
como la falta de recursos adecuados, incluidos textos de
estudio insuficientes, aulas masificadas, carga excesiva de
trabajo y problemas de gestién en el aula, puede contribuir
al abandono de docentes (Mulkeen et al,. 2007; Pitsoe, 2013;
Marais, 2016; Palm, 2020). Este tipo de condiciones laborales
dificiles puede repercutir en el bienestar del profesorado

en dimensiones fisicas, psicoldgicas, emocionales y sociales
(OCDE, 2020g; Green y Wright, 2021). Cuando el bienestar del
personal docente cae por debajo de cierto umbral, puede
provocar problemas de retencion (Skaalvik y Skaalvik, 2017).

Los altos indices de estrés, por cualquier motivo, pueden llevar
al personal docente a dejar la profesion. El informe TALIS 2018
mostré que docentes que experimentan “mucho” estrés en

el trabajo tienen mas del doble de probabilidades de querer
dejarlo en los préximos cinco afios (OCDE, 2020f). Una fuente
comun de estrés para el profesorado es la falta de un
equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal, lo que
puede deberse a una sobrecarga de tareas administrativas.
Por ejemplo, en una encuesta realizada a 128 sindicatos de
docentes de 94 paises, el 60 % de las personas encuestadas
estuvo en desacuerdo con la afirmacién de que las y los
docentes podian mantener un equilibrio saludable entre la
vida laboral y personal (Internacional de la Educacion, 2021).
Las tareas administrativas son la principal fuente de estrés
para docentes en los paises de la OCDE (OCDE, 2020f). Estos
factores también prevalecen en partes de Asia Meridional

y de América Latina y el Caribe, en donde las abrumadoras
tareas administrativas pueden impedir que las autoridades
escolares se involucren en los esfuerzos de mejora escolar
(UNESCO, 2018b).

En una encuesta mundial realizada a
sindicatos de docentes de 94 paises, el 60 %
de las personas encuestadas estuvieron en
desacuerdo con la afirmacion de que las y
los docentes podian mantener un equilibrio
saludable entre la vida laboral y personal.

En un tema relacionado, las cargas de trabajo son una
preocupacion apremiante para el profesorado en muchos
sistemas. La carga de trabajo puede tener elementos
cualitativos de percepcion (parecer demasiado intensa o
con mucha presién), pero también puede incluir aspectos

cuantitativos, como el aumento de las horas lectivas o una
mayor intensidad laboral (Green, 2021; Creagh et al., 2023).
En Japon, donde el profesorado tiene las jornadas laborales
mas largas de todos los paises de la OCDE, las cargas de
trabajo estresantes se atribuyen a las tareas administrativas,
la responsabilidad por los logros estudiantiles y la atencién a
las preocupaciones de padres, madres o tutores (OCDE, 2020f).
La presion de las familias también es una preocupaciéon en

la Republica de Corea, donde el personal docente protestd
por este aspecto concreto de su trabajo y solicité una mejor
proteccién legal contra las acusaciones de madres y padres
(Choi etal. 2023). Las crecientes cargas de trabajo también se
han asociado con el abandono, cuando el profesorado debe
adaptarse a asignaciones horarias complejas o deficientes o
cuando imparte clases ajenas a su campo de especializacion
(Donaldsony Johnson, 2010; Connolly, 2023).

La pandemia de COVID-19 fue el catalizador de una
dindmica nuevay de un conjunto de factores estresantes
para el personal docente en muchos sistemas,

al aumentar su carga de trabajo o intensidad laboral.
Aunque las tecnologias digitales y las capacidades de
aprendizaje a distancia permitieron que la educacién
continuara, un alto nimero de docentes carecian de
acceso y de formacion adecuada (Equipo del Informe de
Seguimiento de la Educacion en el Mundo e Internacional
de la Educacién, 2023), lo que causé presiones adicionales
o unaumento en la carga de trabajo al intentar desarrollar
estas competencias. Otros problemas surgieron por

la necesidad de trabajar horas adicionales debido a

la interaccion constante con estudiantes y familias.

Por ejemplo, una encuesta realizada a casi 900 docentes
de ocho paises latinoamericanos durante la pandemia
revel6 que el personal docente experimenté dificultades
tecnoldgicas (incluida la falta de conectividad), dedicé
mucho tiempo adicional a responder preguntas de
estudiantes y familias, y afronto interrupciones en su
tiempo y espacio personales (Medina-Guillen et al., 2021).
Si bien se necesita seguir investigando, esto puede haber
creado mayores expectativas de que el profesorado
trabajey se relacione con estudiantes o familias en las
tardes o durante los fines de semana.

Las inspecciones y evaluaciones también pueden aumentar
las cargas de trabajo y los niveles de estrés del profesorado.
Los estudios muestran que el personal docente que
experimenta estrés relacionado con la rendicion de cuentas
podria dejar su cargos (Ryan et al., 2017; Jerrim y Sims, 2022).
Un estudio realizado en ocho escuelas de Suecia reveld que
las presiones por la inspeccion y evaluacion afectaban al
profesorado, reducian las oportunidades de experimentar y
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perjudicaban la satisfaccion laboral (Hanberger et al., 2016).
Sin embargo, aunque los sistemas de rendicién de cuentas
demasiado intensos pueden tener consecuencias negativas
para el atractivo de la profesion, los sistemas débiles también
pueden resultar desmotivadores (Bennell y Akyeampong,
2007). La rendicion de cuentas puede ser bien acogida por el
personal docente cuando tiene una dimensién de desarrollo,
pero si se presta poca o ninguna atencion al desempefo de
la escuela o del profesorado, las autoridades escolares y los
equipos docentes pueden sentirse subvalorados e ignorados
por quienes son responsables de la elaboracion de politicas.

El bienestar del personal docente también puede verse
determinado por la calidad de sus relaciones sociales,

ya sea al interior de la escuela o con la comunidad. Cuando
estan aislados de sus colegas o sienten que no pertenecen
a una comunidad, su bienestar puede deteriorarse.

Esta tendencia se ha observado en docentes de todo el
mundo (Hascher y Waber, 2021). Los sistemas educativos
competitivos, en los que el personal docente compite

por ascensos y puestos deseables, pueden obstaculizar

la colaboracién y el companerismo (IIPE UNESCO, 2019c).
Estudios internacionales han vinculado la calidad de

las relaciones del profesorado con los demas, incluidos
colegas, padres y ministerios, con la satisfaccion laboral,

la eficacia y la retencion (Toropova et al., 2021; Klassen
etal., 2013; Opoku et al., 2020). Por ejemplo, datos de
Australia indican que docentes que estan muy satisfechos
con sus relaciones laborales tiene alrededor de 70 %
menos de probabilidades de dejar su puesto que quienes
estan muy insatisfechos (Cuiy Richardson, 2016).

Como una amenaza alin mas directa para su bienestar,
un alto nimero de docentes de distintas partes del
mundo se enfrentan a un peligro creciente de violencia
fisica o psicoldgica. Esto puede referirse a una variedad
de comportamientos problematicos, como insultos o
burlas, gritos, amenazas verbales, acoso en las redes,
robo o dafio de propiedad e incluso ataques fisicos y

violencia. Cualquiera de estos comportamientos puede
tener impactos negativos en el bienestar fisico, mental

y emocional del profesorado, ademas de reducir la
atracciéon y retencion en la profesion (Berlanda, et al. 2019;
Henderson, 2023). La violencia fisica contra docentes
puede ocurrir especialmente en zonas en conflictos o que
tienen cerca grupos paramilitares activos. Un ejemplo

es el grupo extremista Boko Haram en el norte de

Nigeria, que ha amenazado, secuestrado y asesinado a
docentes durante afios (Henderson, 2023). En otros casos,
las fuerzas de resistencia han reclutado por lafuerzaa
docentes en Siria, mientras que docentes alineados con

el gobierno de resistencia en Myanmar han sufrido el
secuestroy asesinato (ib.).

La violencia también puede afectar gravemente al personal
que trabaja en paises o lugares que no se encuentran

en zonas de conflicto. Un estudio amplio, en el que se
encuest6 a mas de 9000 docentes en los Estados Unidos
en 2020y 2021, revel6 que el 33 % habian sido victimas de
abuso verbal o comportamientos amenazantes por parte
de estudiantes, y el 29 % habia experimentado ese tipo

de comportamiento por parte sus familiares. Peor atin,

el 14 % informd haber sufrido violencia fisica por parte

de estudiantes (McMahon et al., 2022). Casi la mitad de
docentes que participaron en la encuesta manifestaron

un deseo de renunciar o cambiar de trabajo debido

a preocupaciones por la seguridad y el clima escolar.

Otra encuesta multinacional, aplicada en 2022 a mas de
20 000 docentes, reveld que las tasas de violencia verbal y
en linea contra docentes habian aumentado en Francia
(5% mas que en 2021 hasta afectar al 35 % de las personas
encuestadas), Bélgica (9 puntos mas, hasta el 36 %), Quebec
(12 puntos mas, hasta el 39 %) y Marruecos (10 puntos
mas, hasta el 22 %) (Red Educacion y Solidaridad, 2023).

En los ultimos afos, en Francia también se han producido
varios asesinatos de docentes, los cuales han tenido alta
repercusiény han incidido en que el profesorado tema ser
objeto de ataques debido a su labor (Pommiers, 2023).

Factores que pueden atraer al profesorado hacia otras profesiones

Una gran parte del profesorado puede sentirse atraida por
carreras en otros campos que ofrecen salarios mas altos

0 mayores oportunidades de crecimiento profesional.

Los datos del capitulo 2 ponen de relieve que los salarios
docentes siguen siendo poco atractivos en muchos paises
del mundo en comparacion con profesiones que requieren
cualificaciones similares. Asi como los bajos salarios o los
pagos irregulares pueden disminuir el prestigio y el atractivo
de la profesién, o impedir que el personal docente en paises
de renta baja pueda costear necesidades bésicas, los mejores
salarios y beneficios en otras carreras pueden alejar a

docentes de la profesion (Mulkeen et al., 2017; UNESCO,
2022d; Katete y Nyangarika, 2020). Por ejemplo, una encuesta
realizada a docentes en seis sistemas educativos (Bélgica,
Francia, Gambia, México, Marruecos y Quebec) reveld que la
mitad de los encuestados en Gambia habian prescindido de
recibir atencién médica por motivos econédmicos en el Gltimo
afo, aligual que el 60 % de los encuestados en Marruecos
(Katete y Nyangarika, 2020). En la provincia del Noroeste

de Sudafrica, un estudio determiné que las altas tasas de
abandono se debian a la insatisfaccion del personal docente
con la gestién gubernamental del fondo de pensiones,
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y el 78,3 % de quienes renunciaron recientemente
mencionaron los bajos salarios y escasos beneficios como el
motivo de su partida (Mpundu et al., 2023).

Mejores salarios y beneficios, como la
atenciéon médica, en otras carreras pueden
alejar al profesorado de la docencia;
aproximadamente la mitad del personal
docente encuestado en Gambia y el 60 %
del encuestado en Marruecos informé
haber prescindido de recibir atencion
médica por motivos econémicos.

Una consecuencia adicional de los bajos salarios o de pagos
tardios o impagos es que el profesorado puede aceptar
trabajos adicionales. Aunque no siempre por motivaciones
economicas, en diversos paises existen docentes que trabajan
en varios empleos, independientemente de su nivel de ingresos,
desemperiando trabajos secundarios en diversas ocupaciones
(Mizalay Nopo, 2016; Koomson et al,, 2017; Timothy y Nkwama,
2017; St’astny etal, 2021). Un estudio en la Republica Unida

de Tanzania revel6 que docentes con bajos salarios asumian
trabajos adicionales o solicitaban préstamos que les generaban
deudas e inestabilidad financiera (Stromquist et al,, 2017).

En paises de todos los niveles de renta, el personal docente
ejerce especialmente trabajos de tutoria privada, ya sea para
ganar mas dinero o adquirir mas experiencia. Esto puede dar
lugar a problemas como que dediquen menos esfuerzos a

las lecciones regulares del aula y mas al trabajo remunerado,

tal como se verificaen Myanmar (Equipo del Informe de
Seguimiento de la Educacion en el Mundo, 2021). Estas
condiciones apartan al profesorado de la docencia, contribuyen
al absentismo y son perjudiciales para su bienestar, ya que
aumentan su carga de trabajo.

Adicionalmente, los mercados laborales externos también
pueden ser un factor complejo que influye en las tasas

de retencién de docentes. Por una parte, el aumento de

los niveles de formacion y cualificacién docente ayuda a
retener docentes en muchas partes de Africa Subsahariana.

En Zimbabwe, el profesorado con menos cualificacion tiene
mas probabilidades de abandonar la docencia porque suele
tener contratos a corto plazo y recibe escaso apoyo (Equipo
Especial sobre Docentes, 2021a). Por otra parte, altos niveles de
formacion y cualificacion pueden conducir paraddjicamente

a una mayor rotacion si el profesorado con alta cualificacion
aprovecha su nivel para trasladarse fuera del sector educativo.
Esto es especialmente cierto en el caso de docentes de CTIM
(Equipo del Informe de Seguimiento de la Educacién enel
Mundo, 2018; Bennell, 2023a). Por ejemplo, un estudio en
Rwanda indic6 que el profesorado de matematicas abandona
la profesion en mayor proporcién que el de otras asignaturas
(Zeitlin, 2021). En otros casos, puede permanecer en el sector
educativo cuando asciende a puestos administrativos (como
puestos directivos en la escuela), pero se aleja de las aulas,

lo cual afecta negativamente la calidad educativa, ya que lasy
los mejores docentes dejan de ensefar (IIPE UNESCO, 2019¢).
Sin embargo, la influencia de factores externos también puede
operar en sentido contrario. Por ejemplo, en 21 paises de Africa
Subsahariana, las bajas tasas de abandono (inferiores al 5 %)
pueden estar relacionadas con la debilidad de los mercados
laborales locales (Bennell, 2023a). Dichas condiciones dificultan
el abandono de la docencia incluso si se desea hacerlo.

Los salarios y los mercados laborales no son los tnicos
factores que impulsan al profesorado a buscar otros
trabajos. Datos de los Estados Unidos y Noruega sugieren
que el personal docente puede renunciar en busca de una
mayor satisfaccion intelectual y autonomia profesional,
asi como buscar DPC fuera del aula (Goldring et al., 2014;
Rinke y Mawhinney, 2017; Smith y Ulvik, 2017).

Factores personales que llevan al abandono docente

Los factores personales que llevan al abandono del
profesorado a menudo pueden originarse en variables que
quedan fuera del alcance de las medidas politicas. Estas
pueden incluir jubilacion, obligaciones familiares, matrimonio,
crianza de hijos, enfermedad, fallecimiento u otras razones
(Equipo Especial sobre Docentes, 2010; Podolsky et al., 2019b).
Alolargo de la trayectoria profesional de las y los docentes,
los desafios laborales pueden interactuar con aspectos de

su vida personal; algunos factores pueden ser protectores,

y ayudar a que desarrollen la resiliencia y se mantengan

en sus funciones, mientras que otros pueden debilitar

tanto su energia como su autoeficacia. (Day et al., 2006).

En los Estados Unidos, los datos de una encuesta de 2013
identificaron “motivos de la vida personal’, como el embarazo

o el cuidado de hijos, como la causa mas comun por la que

el profesorado abandona la profesion; ademas, el 37 % de
quienes renunciaron voluntariamente lo mencionaron como
un factor “extremadamente” o “muy importante”en su decision
(Podolsky et al., 2016). Datos de la Encuesta de Seguimiento
de Docentes en los Estados Unidos indicaron que el principal
beneficio que obtenian cuando abandonaban la profesiény
aceptaban un nuevo empleo era un“mejor equilibrio entre
trabajo y vida personal’, aunque ello implicara un salario
menor (Goldring et al,, 2014). Esto refleja la preocupacion
sobre la creciente intensidad de la carga de trabajo y la falta
de tiempo, como factores que impulsan al profesorado a
abandonar la docencia (Creagh et al,, 2023).
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Movilidad internacional de docentes

Si bien las politicas nacionales de retencién del profesorado
son un componente crucial de la estrategia de cualquier
pais para construir un cuerpo docente sostenible, existen
tendencias globales de movilidad y migracién que desafian
la capacidad individual de un sistema para retener a sus
docentes. La migracion de personas cualificadas ha crecido
a nivel mundial, con un aumento del 130 % de migrantes
con alta cualificacién en los paises de la OCDE entre 1990y
2010 (frente a un aumento del 40 % de migrantes con poca
cualificacién), y la distribucién de talento entre los paises sigue
estando desequilibrada. Cuatro paises, Australia, Canada,

el Reino Unido y los Estados Unidos, reciben en conjunto al
70 % de migrantes con alta cualificacion en los paises de

la OCDE (Kerr et al., 2016). La realidad docente no es una
excepcion a esta tendencia, pues solo unos pocos paises,
como Canada, Alemania, el Reino Unido y los Estados
Unidos, reciben la mayor cantidad de docentes inmigrantes.
(Equipo del Informe de Seguimiento de la Educacién en el
Mundo, 2019).

No se dispone de datos exhaustivos sobre la migracion de
docentesy es dificil obtener cifras globales sobre sus flujos
migratorios, pero hay evidencia que apunta a un aumento
de la escasez de docentes en paises afectados por crisis
relacionadas con la migracion forzada o con los flujos de
migracién laboral.

La migracion mundial de mano de obra
altamente cualificada ha aumentado un
130 % en los paises de la OCDE,

lo que también incluye al profesorado.
La prolongada crisis en Siria ha
desplazado a mas de cinco millones

de personas al extranjero desde 2011,
de las cuales alrededor de un tercio

son docentes y personal sanitario.

Por una parte, la migracién forzada debida a conflictos,
desastres naturales o colapsos econémicos extremos puede
tener efectos rapidos y duraderos en el personal docente

y comprometer el futuro del sistema educativo de un pais.

La prolongada crisis en Siria ha desplazado a mas de cinco
millones de personas al extranjero desde 2011, de las cuales
mas de un tercio son docentes y personal sanitario (Naciones
Unidas, 2022b). Una encuesta reciente identifico la escasez
de personal docente cualificado como uno de los retos mas

importantes que afronta actualmente este pais (Abu-Amsha,
2023). En Zimbabwe, la agitacién socioecondmica y politica en
la década de 2000 provocé que 35 000 docentes abandonaran
el pais, principalmente hacia Botswana, Sudéfrica y el Reino
Unido (De Villiers y Weda, 2017).

Por otra parte, la migracion laboral del profesorado tiende a
reflejar los patrones generales de la migracién impulsada por
la atraccion de mejores salarios en el pais de destino. Mientras
se reconoce el impacto positivo de las remesas y el retorno de
migrantes, voces criticas también advierten del riesgo de una
fuga de cerebros que podria obstaculizar el desarrollo de los
paises de origen si se pierden demasiados docentes (Caravatti
etal., 2014). Los paises del Commonwealth, especialmente

los pequefios Estados del Caribe, como Barbados, Guyana,
Jamaica y Trinidad y Tabago, han reportado durante mucho
tiempo importantes pérdidas de docentes como resultado de
la contratacién a gran escala, principalmente por parte de los
Estados Unidos y el Reino Unido (ib.). Algunos paises arabes,
como Jordania que experimentd una importante salida de
docentes hacia los Estados exportadores de petréleo del Golfo,
especialmente desde la década de 1970, han manifestado

su preocupacion por la escasez de docentes cualificados
(Brand, 1994; Ghawiy AlQbeilat, 2020). En el Libano, el Centro
de Estudios Libaneses estimé en 2022 que tres cuartas

partes del profesorado planea abandonar el pais, lo cual
puede explicarse, al menos en parte, por el deterioro de las
condiciones econdmicas y laborales del personal docente.

A pesar de la prevalencia de los flujos migratorios de docentes
“sur-norte” (Ochs, 2003), los paises de renta alta también se ven
afectados por la pérdida de docentes debido a la movilidad
internacional. En el Reino Unido, por ejemplo, preocupan las
intenciones de docentes recién titulados que planean ensefar
en el extranjero buscando mejores salarios y condiciones
(Henry, 2023).

Las pérdidas de docentes en los paises de origen pueden ser
menos visibles, en particular cuando se trata de los aspectos
cualitativos de la escasez, mas que de los cuantitativos.

En Jamaica, por ejemplo, las autoridades escolares manifiestan
su preocupacion por la pérdida de experiencia, ya que la
mayoria de docentes que renuncian para enseiar en el
extranjero son quienes cuentan con una vasta experiencia
(Morgan et al., 2006).
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Ensenar en contextos de crisis

La naturaleza multifacética de la escasez de personal
docentey los desafios asociados son ain mas complejos
cuando se aborda la docencia en situaciones de crisis

y emergencia. Durante la pandemia de COVID-19,

el mundo fue testigo de como el profesorado y el personal
educativo estuvieron en la primera linea de la respuesta

a la crisis, con 63 millones de docentes afectados por

el cierre de escuelas y las repercusiones en su salud

y bienestar (Equipo Especial sobre Docentes, 2020).

El profesorado tuvo que innovar y adaptar procesos
pedagodgicos, ajustar métodos y curriculos, disefar
materiales y utilizar una variedad de medios y plataformas
para continuar con el aprendizaje. También se enfrent6 a
demandas que iban mas alla de mantener el aprendizaje,
como brindar apoyo psicolégico a estudiantes y familias,
un dmbito de trabajo que se vuelve cada vez mas
importante en contextos de crisis, pero para el cual no
necesariamente estaba preparado de antemano.

En contextos de crisis, el profesorado suele estar expuesto
a riesgos de seguridad y proteccion, lo que tiene
importantes consecuencias en la escasez de personal.

La evidencia empirica sugiere una relacion negativa entre
el nivel de riesgo al que estan expuestos las y los docentes
y sumotivacion para permanecer en la profesion
(Henderson, de préxima publicacion). Ademas, existe

una correlacion entre el riesgo al que estan expuestosy la
probabilidad de experimentar agotamiento (Henderson,
de préxima publicacion). Por ejemplo, en el contexto

de la crisis de refugiados sirios, el personal docente
refugiado cualificado abandond la profesion debido

a las restricciones en su derecho a trabajar, la falta de
reconocimiento de sus cualificaciones o las barreras
lingUisticas en los paises de acogida (UNESCO y Equipo
Especial sobre Docentes, 2023a).

En contextos de crisis y emergencia, las condiciones en

las que trabaja y vive el profesorado varian ampliamente
segun los contextos especificos. Por ejemplo, es probable
que docentes de nifos desplazados hayan experimentado
también el desplazamiento y el trauma. Ademds de atender
sus propias necesidades psicosociales y emocionalesy las de
sus estudiantes, en contextos de crisis, las y los educadores
se enfrentan a clases numerosas, recursos muy limitados

y oportunidades restringidas de colaboracién y desarrollo
profesional, ademas de riesgos de seguridad. Estos factores
pueden afectar la motivacién y el bienestar de las y los
docentes, asi como desalentarlos a ingresar a la profesion
docente 0 a permanecer en ella (Henderson, de préxima
publicacién). Por tanto, los contextos de crisis tienden a
agravar los desafios preexistentes en los dmbitos del apoyo

y formacién del profesorado, asi como de sus derechos

y proteccion. El empleo y la contratacion de docentes

en situaciones de crisis y emergencia pueden variar
ampliamente dependiendo de diversos factores. Las y los
docentes pueden ser empleados por medio de un servicio
estatal, mediante contratos a corto plazo, contratados y
registrados como voluntarios, o designados como“docentes
con incentivo”y recibir un pago nominal por ensefar
(Mendenhall et al., 2018). Asimismo, se pueden incluir
docentes con formacion formal con contratos permanentes
o temporales, o docentes que trabajan de manera voluntaria
o comunitaria, a menudo con acceso limitado a la formacion.
El propio “estatus de desplazado” puede influir en qué
normas juridicas, politicas y administrativas se les aplican y,
al mismo tiempo, determinar los desafios relacionados con
las condiciones laborales y el acceso a oportunidades de
desarrollo profesional (ib.).

Entre los desafios especificos relevantes para los
sistemas de gestion de docentes en contextos de

crisis se encuentran los de disponibilidad, financiacion

y planificacion (Mendenhall et al., 2018). En estas
situaciones, frecuentemente hay una escasez significativa
de docentes, con una marcada escasez de docentes
mujeres (ib.). Ademas, esto puede afadir factores de
estrés adicionales a los discutidos previamente en este
capitulo; especialmente considerando que las mujeres
predominan en las funciones docentes a nivel mundial.
Esto puede explicarse por el hecho de que las mujeres
tienen mas probabilidades de estar expuestas a violencia
especifica de género en situaciones de crisis, junto con

la falta de instalaciones sanitarias y de salud adecuadas

y de apoyo a sus necesidades menstruales (Henderson,
de préxima publicacion). Ademas, la contratacion de
docentes mujeres en contextos de crisis se complica por la
dificultad de mantenerlas en zonas criticas, en particular
donde prevalece la violencia, ya que las mujeres son

mas susceptibles al acoso y a la explotacién durante los
conflictos (Mendenhall et al., 2018).

Otro aspecto crucial y relevante para la contrataciéon de
docentes en contextos de crisis es la remuneracién del
profesorado. Como se destaca en este informe, los sistemas
con salarios equitativos y previsibles son fundamentales
para garantizar una dotacién adecuada de docentes.

Sin embargo, existen varios retos para cumplir con este
requisito en contextos fragiles y afectados por crisis. Entre
ellos se incluyen los siguientes: falta de recursos financieros
suficientes para cumplir con estos requisitos salariales,
presupuestos educativos nacionales muy ajustados y falta
de ayuda internacional a largo plazo, desafios practicos de
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los débiles mecanismos de auditoria para rastrear los pagos

al personal, sistemas deficientes de gestion de docentes y

la destruccion de registros de néminas (Mendenhall et al.,
2018). Por tanto, es esencial contratar un nimero suficiente de
docentes cualificados y con equilibrio de género, que trabajen
en condiciones dignas con estructuras salariales regulares y
previsibles, asi como identificar los obstaculos contextuales
relevantes para abordar estos desafios.

Las politicas gubernamentales excluyentes también
pueden afectar el acceso a la formacion, la certificacion y

las vias hacia la profesionalizacién y promocion profesional.

En Tailandia, por ejemplo, la legislacion impide a docentes
refugiados trabajar y obtener ingresos fuera de los campos
de refugiados. Esto pone al profesorado de los campos

en una posiciéon vulnerable, perpetda la marginacion
estructural de ciertos grupos y limita las oportunidades de

mejorar el sistema educativo a largo plazo (Penson, 2013).
Para integrar a docentes refugiados o desplazados en los
sistemas educativos nacionales, es imperativo apoyarlos
através de programas pertinentes de DPC, de calidad y
adaptados al contexto. Estos programas, reconocidos como
efectivos tanto por quienes ejercen la docencia como por
las personas que integran la comunidad deben afinarse y
mejorarse constantemente a través de ciclos continuos de
mejora de politicas y aprendizaje profesional (Henderson,
de préxima publicacion).

Ademas, este apoyo al desarrollo profesional debe considerar
la gama de apoyo que estudiantes y docentes en este contexto
necesitan, incluido su bienestar socioemocional, asi como
estrategias para hacer frente al trauma (Mendenhall et al.,
2018). La formacion especifica que ayuda al profesorado a
manejar sus niveles de estrés se considera beneficiosa (ib.).

El papel del género en el abandono docente

El capitulo 2 mostré que, si bien la docencia es una
profesién dominada por mujeres a nivel mundial,

en general, los docentes hombres abandonan la
profesidn en mayor proporcidén que sus colegas mujeres.
Esta realidad puede dejar a los sistemas desprovistos

de docentes hombres, especialmente en los primeros
niveles educativos. Dicho esto, existen contextos donde

las tasas de abandono son mas elevadas entre las mujeres.

Independientemente de la direccion de la desigualdad
de género, la falta de equidad puede generar retos
significativos para los sistemas educativos.

En Uganda, las mujeres representan el

57 % del personal docente, pero solo el

17 % en las zonas remotas. Otras razones
del abandono femenino incluyen

la falta de alojamiento adecuado,

los ambientes inseguros o insalubres y unas
condiciones laborales discriminatorias.

Las causas de las mayores tasas de abandono masculino
varian segun la regién o el pais. Sin embargo, han surgido
algunas tendencias generales, como que los hombres
tienen mayor movilidad laboral que las mujeres,
especialmente en sectores como la construccion,

los negocios, la manufacturay la agricultura (OCDE,
2023e). A escala mundial, las mujeres estdn mayormente
representadas en sectores de servicios que tienen salarios
mas bajos, como la educacién y la asistencia social, y la
brecha de género en la participacién en la fuerza laboral
se situa en el 25 % (OCDE, 2023e).

La escasez de docentes hombres puede repercutir
negativamente en el compromiso y el rendimiento de los
ninos en los primeros niveles educativos. Por ejemplo, en Cote
d'Ivoire, el porcentaje de docentes hombres en las escuelas
esta correlacionado positivamente con la tasa de promocién
delos nifios, pero no de las nifas, en los niveles primario y
elemental (UNICEF Innocenti et al., 2023b). En América Latina
y el Caribe, los nifios tienen un rendimiento académico
inferior al de las nifas y estan en mayor riesgo de abandonar
la educacién secundaria y superior (UNESCO, 2022¢; Banco
Mundial, 2023b). Algunos factores que podrian contribuir
aello son la falta de modelos a seguir en la educaciény
respuestas en el aula que no responden a las necesidades de
los nifios hombres (Banco Mundial, 2023b). Un informe de

la UNESCO respalda aiin mas estos hallazgos, subrayando
que la exposicion a modelos y mentores masculinos puede
desmontar estereotipos y mejorar la motivacién de los
nifos para aprender (UNESCO, 2022c¢). Esto se demostrod
especialmente en Kuwait, donde el estudio destacé que los
ejemplos de modelos masculinos introducidos en la escuela
a través de diversas actividades pueden ayudar a mejorar los
factores a nivel individual responsables del bajo desemperio
educativo de los nifios (UNESCO, 2022b).

Los factores que causan que mas mujeres que hombres
abandonen la profesién varian seguin el contexto, pero en
ciertos lugares estos incluyen la falta de alojamiento
adecuado, unas condiciones de trabajo inseguras o
insalubres o la discriminacion debido a concepciones
sobre el papel de las mujeres en el mercado laboral
(Equipo del Informe de Seguimiento de la Educacién en
el Mundo, 2022). Los datos indican que en algunos paises
las docentes trabajan en escuelas que carecen incluso de
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instalaciones basicas para el bienestar fisico. Por ejemplo,
en toda Africa cerca de 2 de cada 5 escuelas no tienen agua
potable ni bafios separados por sexo (UNICEF y Comisién
de la Unidn Africana, 2021).

Ademas de las instalaciones deficientes de agua,
saneamiento e higiene (WASH, por su sigla en inglés),

en todo el mundo el bienestar de muchas docentes se

ve amenazado por los entornos inseguros en los que
deben trabajar. En particular, la violencia de género es

una preocupacién para las mujeres que trabajan en
educacion en paises de renta baja y media, incluidos
Afganistan, Argentina, la India, Kenya, Niger, Malasia,
Panama, Perd, la Republica Democrética del Congoy
Zambia (Internacional de la Educacion, 2018). Teniendo en
cuenta estas preocupaciones, no es sorprendente que haya
dificultades para contratar a mujeres para la docencia en
algunos lugares, especialmente en zonas remotas donde el
aislamiento fisico puede hacer que laamenaza de violencia
sea mas intensa. En Uganda, por ejemplo, las mujeres
representan el 57 % del personal docente, pero solo el 17 %
en las zonas remotas (Instituto Internacional de la UNESCO
para el Fortalecimiento de Capacidades en Africa, 2017).

La escasez de docentes o de autoridades escolares mujeres
puede afectar potencialmente la matricula, el compromiso,
la retencién y las aspiraciones futuras de las nifias (Comision
de Educacion, 2019). El Programa de Analisis de los Sistemas
Educativos (PASEC) de la Conferencia de Ministros de
Educacién de los Estados y Gobiernos de la Francofonia
(CONFEMEN) de 20194, informo que las escuelas con
directoras mujeres tenian puntuaciones significativamente
mas altas en Lectura y Matematicas para todo el
estudiantado que las escuelas con directores hombres
(PASEC, 2020). Si bien es alentador el potencial de las
directoras femeninas, un andlisis de regresion mas profundo
indic6 que las mujeres pueden trabajar en entornos
académicos mas ventajosos en algunos de estos paises del
informe, lo que indica que puede ser necesario realizar mas
estudios y observaciones para llegar a conclusiones mas
profundas sobre este asunto. Sin embargo, incluso tomando
en cuenta todos los factores, las escuelas dirigidas por
mujeres superaron a las dirigidas por hombres en términos
estadisticamente significativos en Benin, Madagascar,
Senegal y Togo (IIPE UNESCO Polo de Dakar, 2023). El mismo
analisis también revel6 que las escuelas dirigidas por mujeres
adoptaban practicas de gestion diferentes en algunos de
estos paises, como realizar mas reuniones con las familias y
reportar menos casos de absentismo docente (ib.).

Estudios de diferentes paises muestran

una correlacién positiva entre el liderazgo
femenino en las escuelas y los resultados de
aprendizaje del estudiantado: en |la Republica
Democratica Popular Lao, las escuelas
altamente efectivas, en comparacién con

sus pares en contextos similares, tienen

el doble de probabilidades de tener una
directora que las escuelas menos efectivas.

El andlisis del ERCE 2019° indica una correlacion entre el
rendimiento académico de estudiantes de sexto gradoy

el género de quien ejerce la direccién escolar. Esto sugiere

la hipdtesis de que la mejora de los resultados en el ERCE,
especialmente en Matematicas, Lenguaje y Ciencias,

estd asociada a directoras escolares mujeres (UNESCO OREALC,
de préxima publicacién b). Esto también esta respaldado por
el estudio Data Must Speak (los datos deben hablar) de UNICEF
realizado en la Republica Democratica Popular Lao, donde las
escuelas altamente efectivas, en comparacién con sus pares
en contextos similares, tienen el doble de probabilidades de
tener una directora que las escuelas menos efectivas (UNICEF
Innocenti et al., 2023a). Un estudio similar realizado en Togo
destaca que, en educacién primaria, el género de quien dirige
la escuela esta asociado con mejores resultados y menores
tasas de abandono de las nifias. Ademas, una direccion
femenina también esta asociada con la reduccion de la brecha
entre nifas y nifos en términos de puntuaciones medias y
admision al Certificado de Finalizacion de la Escuela Primaria.

Sin embargo, esta asociacion positiva entre el género de quien
dirige la escuela y los resultados/rendimientos académicos no
se observo en el primer ciclo de secundaria (UNICEF Innocenti
etal., 2023c). En Cote d'lvoire, las nifias superan a los nifos

en cuanto a tasas de promocién y resultados de exdmenes,

y la presencia de mas docentes mujeres en la escuela esta
correlacionada positivamente con estos resultados. Ademas,
el abandono escolar es menos frecuente en escuelas dirigidas
por mujeres (UNICEF Innocenti et al,, 2023b). Algunos andlisis
destacan caracteristicas especificas del liderazgo femenino
que pueden contribuir a un mejor desempefio, como una
mayor confianza en la experiencia docente (Hallinger et al.,
2016; Carrasco y Barraza Rubio, 2021; Jiménez y Parraguez-
Nunez, 2023) y una autoridad menos jerdrquica que la de sus
pares masculinos (Shaked et al,, 2018), mayor promocién de

la participacion y colaboracion entre los actores (Eagly y Carli,
2007) y una mayor calidad en la gestion (Martinez et al., 2021).

4 Elinforme abarca la calidad de los sistemas educativos en las escuelas primarias de Africa Subsahariana de habla francesa. La evaluacion més reciente
del PASEC tuvo lugar en 2019 en 14 naciones miembros de la CONFEMEN de Africa Subsahariana. Estos paises incluyen: Benin, Burkina Faso, Burundi,
Camerun, Chad, Congo, Céte d'lvoire, Republica Democratica del Congo, Gabdn, Guinea, Madagascar, Niger, Senegal y Togo.

5 ERCE 2019 es la cuarta version del Estudio Regional Comparativo y Explicativo coordinado por el Laboratorio Latinoamericano de Evaluacion de la
Calidad de la Educacién (LLECE) de la UNESCO, que abarcd 16 paises: Argentina, Brasil, Colombia, Costa Rica, Cuba, Ecuador, El Salvador, Guatemala,
Honduras, México, Nicaragua, Panama, Paraguay, Pert, Republica Dominicana y Uruguay. ERCE evalla los logros de aprendizaje de las y los estudiantes
dentro de los sistemas educativos de América Latina y el Caribe en Lenguaje y Matematicas en tercer y sexto grado, y en Ciencias en sexto grado.
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El papel de la experiencia en el abandono docente

Los primeros afos de la carrera docente son especialmente
criticos en términos de abandono, como se destacé en el
capitulo 2 al sefalar que algunos estudios muestran que
docentes noveles pueden abandonar la profesién en mayor
proporcion que aquellos con mas experiencia. El profesorado
mas joven y con menos experiencia puede necesitar apoyo
adicional para prosperar en sus nuevas funciones. De manera
similar, la organizacién y la progresion de la carrera profesional
docente pueden afectar la motivacién y la satisfaccion del
profesorado en los inicios de su carrera.

Las tasas de abandono presentan un patrén en forma

de Ualolargo de la carrera docente, ya que las tasas

mas altas se observan en los primeros afios de docencia

y cuando se acerca la jubilacion (Guarino et al., 2004).

En Sudafrica, por ejemplo, quienes recién ingresan a la
profesién se enfrentan a entornos laborales desfavorables,
concretamente en términos de violencia estudiantil hacia

el profesorado y de infraestructura limitada, lo que afecta
negativamente la atraccidon y retencién de docentes en los
primeros ainos de su carrera (IIPE UNESCO, 2019). Algunos
estudios han calculado que el personal docente que
abandona la profesion en los primeros cinco afios llega hasta
el 40 % en Canada, los Estados Unidos, la RAE de Hong Kong
de Chinay el Reino Unido (Gallant y Riley, 2014). El abandono
en los primeros afios podria explicarse por el hecho de que
docentes noveles tienen menos experiencia y niveles mas
bajos de confianza para hacer frente a la complejidad de
sus trabajos, en particular cuando trabajan en entornos
desafiantes (OCDE, 2020q). Si este profesorado no tiene

el monitoreo, el acompafamiento y el apoyo adecuados,
podria abandonar la profesién por completo.

Hasta el 40 % del nuevo personal
docente abandona la profesion en
sus primeros cinco afos de trabajo en
Canada, los Estados Unidos, la RAE de
Hong Kong de Chinay el Reino Unido.

La forma en que se organiza la carrera profesional docente
y el nivel de apoyo que reciben el profesorado novel
también podrian contribuir a su abandono. En Europa,

las carreras profesionales docentes suelen percibirse como
“planas’, con escasas oportunidades de progresion o
desarrollo (Comision Europea, 2020). De manera similar,
en Uganda, una encuesta a 387 docentes revel6 que

las escasas oportunidades de crecimiento profesional

eran la segunda razén mas citada para la insatisfaccion
laboral del profesorado, después del salario (Nkengne
etal., 2021). Ademas, el personal docente de la region

de Asia y el Pacifico también se sentia desmotivado por

las estructuras de carrera lineales que ofrecian pocas
posibilidades de progresion a largo plazo (UNESCO, 2016b).
Del mismo modo, en América Latina, las estructuras de la
carrera seguian en gran medida una progresién vertical
basada en la antigliedad, lo que dejaba poco espacio

para el reconocimiento meritocratico (Cuenca 2015).

En muchos casos, si las y los docentes desean asumir mas
responsabilidades y mejorar sus condiciones laborales,
suele implicar que dejan el aula o la escuela para asumir
funciones administrativas (Cuenca, 2015). Sin embargo,
también es importante mencionar que muchos paises de
la regién iniciaron reformas para introducir mas elementos
meritocraticos en sus estructuras de carrera docente

(IPE UNESCO, 2019¢).

A mediados y final de la carrera, el profesorado también
merece consideracion en lo que respecta al apoyoy la
motivacion en torno al crecimiento profesional y las
oportunidades de promocién (Stevenson y Milner 2023).
Este grupo suele ser desatendido en los estudios de
retencién, que tienden a centrarse en docentes que
inician su carrera y que tienen el mayor riesgo de
abandono (Stevenson y Milner, 2023). Sin embargo,
silasy los docentes con mas experiencia se desmotivany
deciden dejar la docencia temprano, el sistema pierde sus
competencias y su experiencia.
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de docentes

Numerosos desafios estructurales y contextuales mas
amplios contribuyen al problema de la escasez de
docentes. Estos deben interpretarse como desafios
interconectados y que interactian con los factores
descritos anteriormente en este capitulo, lo que ilustra

la multidimensionalidad de la escasez de docentes.

Por ejemplo, el absentismo del profesorado puede
contribuir a su escasez si el problema es crénico, o podria
proporcionar un indicador adicional de baja motivacion
o malas condiciones laborales en un sistema (véase el

Desafios estructurales y contextuales que afectan la escasez

Los cambios sistémicos, politicos y sociales, junto con las crisis
y convulsiones, suelen afectar al personal docente de manera
especialmente estresante, ya que los sistemas educativos

se ven afectados. Las crecientes desigualdades sociales y
economicas, asi como los rapidos cambios demograficos,
suelen repercutir en esta profesion, que estd a la vanguardia
del cambio social. Los factores institucionales relacionados
con la planificacion y la gestion del sistema educativo a nivel
nacional, regional y de distrito/escuela también pueden
tener consecuencias significativas. Por tanto, es importante

cuadro 3.2). examinar con detenimiento estos factores.

Cuadro 3.2. Absentismo docente

El absentismo del profesorado puede relacionarse con su abandono, ya que las altas tasas de absentismo suelen
interpretarse como un indicativo de baja motivacion (Instituto de Estadistica de la UNESCO et al,, 2022). El absentismo
puede incrementar potencialmente el impacto de la escasez de docentes al afectar negativamente el tiempo lectivo y
aumentar la presion sobre las escuelas y los sistemas educativos. Similar a los circulos viciosos que causan la continua
escasez de docentes, el absentismo se menciona como una causa de estrés para las y los docentes, quienes se enfrentan
auna carga de trabajo adicional para compensar a sus colegas ausentes (Schleicher, 2021). Sin embargo, la investigacion
también ha detectado que muchas causas del absentismo del personal docente esta mas alla de su control, lo que apunta
a condiciones laborales deficientes o estresantes (Bennell, 2022; Jativa et al., 2022). Por ejemplo, un estudio realizado
en Senegal muestra que el profesorado de primaria en zonas rurales falta una media de unos diez dias mas al afio que
el de zonas urbanas debido a problemas como dificultades para cobrar su salario mensual o condiciones extremas de
aislamiento y alojamiento (Niang, 2017).

Histéricamente, se han registrado altas tasas de absentismo en varias regiones, incluidas Africa Subsahariana, Asia Meridional
y Occidental,y América del Sur (Instituto de Estadistica de la UNESCO et al,, 2022). Las encuestas que se realizaron antes de
la pandemia tanto en Africa Occidental y Central como en Africa Oriental y Meridional mostraron que aproximadamente
el 15 % del personal docente se ausentaba un dia cualquiera (Karamperidou et al, 2020; Jativa et al, 2022). Los datos son
escasos tanto durante como después de la pandemia, pero aproximadamente la mitad de los paises que respondieron a
una encuesta mundial sobre las respuestas nacionales a la COVID-19 indicaron un aumento de las ausencias de docentes
entre 2020y 2022 (Instituto de Estadistica de la UNESCO et al,, 2022).

Cambios sociodemograficos

Los cambios sociodemograficos son un factor crucial para
entender la escasez de docentes. Pueden derivar de un

de estudiantes. (DeJaeghere et al., 2006; Moon y Villet,
2017; Aden y Kharbirymbai, 2019). Los sistemas educativos

aumento del nimero de estudiantes matriculados, como en
el caso de iniciativas exitosas para reducir la poblacién de
estudiantes sin escolarizar. Por ejemplo, Africa Subsahariana
ha experimentado un incremento de la escasez de
docentes luego de exitosas campanias de matriculacion

han luchado por mantenerse al ritmo de la demanday
proporcionar formacion adecuada y buenas condiciones
laborales a un personal docente en expansion (Pitsoe y
Machaisa, 2012).
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Por otra parte, algunas regiones del mundo se enfrentan

a un envejecimiento del personal docente. Entre los
sistemas educativos de la OCDE que participan en TALIS,

el 34 % del profesorado de primer ciclo de secundaria
tiene mas de 50 afos (OCDE, 2019¢). El informe TALIS
concluye que, dado que la edad media de jubilacién en la
OCDE es de 64,3 afos en los hombres y 63,7 afios en las
mujeres, los sistemas educativos necesitaran remplazar al
menos un tercio de sus docentes en los proximos 15 afnos,
suponiendo que el nimero de estudiantes permanezca
constante (OCDE 2019c¢). La situacion parece ser mas critica
en Bulgaria, Estonia, Letonia, Lituania y Georgia donde mas
de la mitad del profesorado de primer ciclo de secundaria
tiene mas de 50 aflos (OCDE 2019¢). En otras regiones del
mundo, como Brasil, la proporcién de docentes menores de
24 afos se redujo en 42 % entre 2009y 2021, mientras que
el porcentaje de docentes de primaria de 50 afos aumentd
en 109 % durante el mismo periodo (Instituto SEMESP,

Asignacion y distribucién del profesorado

La asignacion y distribucién de personal docente de
calidad (IIPE UNESCO 2015) es un factor clave en cualquier
analisis de la escasez de docentes. La escasez persiste
cuando hay un desajuste entre las cualificaciones del
profesorado y las asignaturas o areas en las que se
necesitan. Es posible que el mercado laboral pudiera
aumentar la disponibilidad de docentes, pero es
improbable que dicho aumento por si solo asegure

una distribucién equitativa entre campos y asignaturas
(Sutcher et al., 2016). Una distribucién desigual en un
sistema educativo puede aumentar la ratio de estudiantes
por docente y dificultar la ensefianzay el aprendizaje

en algunas escuelas, lo que en Ultima instancia puede
comprometer la calidad de la educacién. Por ejemplo,

un estudio de UNICEF en Zambia mostré que una

ratio de estudiantes por docente mas alta, resultante

de la asignacion desigual de docentes, estd asociada
negativamente con el desempefio del estudiantado de
séptimo grado (Kabir, 2023a).

Es importante destacar que el personal docente puede
ser asignado de forma desigual en diferentes niveles
administrativos. En otras palabras, pueden existir
inequidades a nivel nacional, provincial, distrital o incluso
escolar. El mismo estudio de UNICEF en Zambia demostré
que las desigualdades dentro de las escuelas, es decir,
entre los distintos grados, siguen siendo un desafio
importante. Las ratios medias de estudiantes por docente
medias parecen ser mas altas en los grados 1.°a4.°que en
los grados 5.2al 7.2, lo que crea importantes dificultades
para adquirir habilidades fundamentales (Kabir, 2023b).
Los mismos patrones se observan también en Madagascar

2022). Lajubilacién solo se convierte en un problema si los
sistemas no pueden atraer nuevos aspirantes a la profesion.
Por tanto, esta cuestion esta intrinsecamente vinculada al
atractivo de la profesion (Santiago, 2002).

El envejecimiento de la poblaciéon docente
puede presentar dificultades en algunos
paises, como Bulgaria, Estonia, Letonia,
Lituania y Georgia, donde mas dela

mitad del profesorado del primer ciclo de
secundaria tiene mas de 50 afos. Entre los
paises de la OCDE, los sistemas educativos
deberan renovar al menos un tercio de su
personal docente en los préoximos 15 afnos
debido al envejecimiento del profesorado.

(Gouédard, 2023) y en Cote d'lvoire (UNICEF Innocenti
etal., 2023b). De hecho, en Madagascar, la ratio de
estudiantes por docente es casi tres veces mas alta en el
primer aio que en el Ultimo afo de primaria.

La escasez en ciertas asignaturas es otro problema en
muchas regiones diferentes y a menudo lleva al personal
docente a ensefar fuera de su dmbito. Debido a las
oportunidades laborales externas, algunas asignaturas

son mas propensas a carecer de docentes que otras.

Por ejemplo, la falta de docentes en CTIM se reporta como
una de las causas mas extendidas de escasez en todos

los Estados miembros de la Unién Europea (Comision
Europea, 2021b). En los Estados Unidos, la escasez es
particularmente visible en quienes se titulan en CTIM,

ya que existen numerosas oportunidades no docentes con
salarios y condiciones mas favorables (Pitsoe y Machaisa,
2012; Sutcher et al., 2016). En Inglaterra, en 2022, solo se
habia cubierto el 17 % de los puestos de docente de Fisica
(Long y Danechi, 2022). La diversidad lingtiistica es otro
problema importante a considerar, ya que las estimaciones
han indicado que alrededor del 40 % de la poblacién
mundial no tiene acceso a la educacién en una lengua que
hable o entienda (Equipo del Informe de Seguimiento de la
Educacion en el Mundo, 2016).

La escasez de docentes en asignaturas especificas también
puede afectar de forma desproporcionada a ciertos tipos
de escuelas. Segulin una base de datos que abarcade 2016 a
2017, en Brasil, el 41 % del profesorado de Matematicas en
escuelas rurales carece de certificacion en esa asignatura,
mientras que el 57 % de las y los docentes de Ciencias en
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escuelas secundarias de bajos ingresos en Chile y el 72 %
del personal docente de idiomas en escuelas indigenas

en Ecuador tampoco estan certificados en sus respectivas
materias (Bertoni et al., 2020). En Zimbabwe, casi la

mitad de quienes ensefan Ciencias en escuelas rurales
carecian de la formacién adecuada, en comparacion con
aproximadamente una cuarta parte en zonas urbanas
(Bashir et al. 2018). Del mismo modo, la distribucion
desigual de docentes cualificados entre zonas rurales y
urbanas, y la escasez de educadores en asignaturas clave,
como Ciencias y Matematicas, también son desafios en
Tailandia. Estos desequilibrios implican que las escuelas
remotas luchan con la escasez de personal docente a nivel
de primaria, mientras que las escuelas urbanas muestran
un excedente de personal docente (Banco Mundial, 2015).

La escasez de docentes también
afecta la distribucién de personal
cualificado entre las zonas rurales y las
urbanas. En Zimbabwe, casi la mitad
del personal docente de Ciencias en
las escuelas rurales carecia de una
formacién adecuada, frente a solo una
cuarta parte en las zonas urbanas.

En algunas regiones del mundo, las zonas rurales suelen
tener mayores dificultades para atraer a docentes
cualificados. El acceso reducido a instalaciones educativas
y servicios personales, una mayor sensacién de aislamiento
social y, a veces, unas condiciones de vida menos
satisfactorias contribuyen al desafio de atraer a docentes
en las zonas rurales. Como en otros contextos, muchos
paises de Africa Subsahariana se enfrentan a dificultades
alahora de contratar docentes para las escuelas rurales,

lo que se traduce en disparidades significativas en las ratios
de estudiantes por docente (Mulkeen, 2010). La falta de
atractivo de estas escuelas en la regién ha llevado incluso a
que algunos docentes recurran a sobornos para evitar que
los destinen a esas zonas, lo que agrava alin mas la escasez
en entornos rurales (Bennell, 2004). La misma situacion se
puede observar en América Latina, donde las escuelas rurales
se enfrentan a una de las mayores carencias de docentes
(Bertonietal., 2020).

Los datos de la OCDE también sugieren que la escasez
de docentes es mas frecuente en las zonas rurales
(OCDE, 2020c¢), aunque esto no es tan cierto en todos

los paises. Si bien las disparidades en la calidad de

la ensefanza entre zonas rurales y urbanas son en
general comunes, ciertos paises muestran mayores
desigualdades, como Tiirkiye, con un 34 % mas de
docentes con experiencia en zonas urbanas con que en
zonas rurales (OCDE, 2022b). Peru enfrenta dificultades
para dotar de docentes cualificados y competentes a

las escuelas publicas rurales de zonas empobrecidas,

ya que muchos prefieren trabajar en zonas urbanas mas
ricas. Frecuentemente estos puestos son ocupados por
docentes con menos cualificacion mediante contratos

a corto plazo o vias no certificadas (Bobba et al., 2022).
En China, el personal docente rural a menudo se enfrenta
a desventajas significativas en comparacién con sus
colegas urbanos. Los primeros suelen sufrir una estructura
de edad desequilibrada, competencias profesionales
inferiores, una mayor tasa de abandono, salarios y
beneficios laborales inadecuados y agotamiento laboral.
Por tanto, durante la Gltima década, atraer y retener
docentes de calidad en zonas rurales ha sido una gran
prioridad para el Gobierno (Han, 2018a).

Con demasiada frecuencia, las escuelas en zonas pobres y
entornos con un alto porcentaje de minorias son las que

mas luchan contra la escasez de docentes. En un estudio
transnacional realizado en la India, México y la Republica
Unida de Tanzania, el profesorado responsable de la
poblacién infantil marginada expresé mas consistentemente
su insatisfaccion con sus condiciones laborales y su deseo

de ser reasignado (Luscheiy Chudgar, 2017). En los Estados
Unidos, el personal docente que trabaja en las escuelas mas
pobres tiene mas del doble de probabilidades de abandonar
el puesto que quienes trabajan en las escuelas mas ricas
(Darling-Hammond et al,, 2017; Ingersoll et al., 2019). En los
paises de la OCDE, el personal docente con menos experiencia
se encuentra en mayor porcentaje en las escuelas que
albergan una mayor proporcién de estudiantes de entornos
socioecondomicamente desfavorecidos, con necesidades
especiales, o cuya lengua materna es diferente alalenguaenla
que se ensefia. Ademas, existe una especie de compensacion
en los paises de la OCDE, donde las escuelas con bajo
rendimiento reciben mayor cantidad de docentes que las
escuelas de alto rendimiento, mientras que estas Ultimas
reciben menor cantidad de docentes, pero de mayor calidad,
es decir, con mas afos de experiencia y un nivel educativo més
alto (OCDE, 2018a).
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Sistemas de informacion y gestién del personal docente

Como se senald en la seccion anterior, en muchos casos

el problema de la escasez de profesorado no se debe a

la falta de docentes cualificados en un pais o sistema,
sino, mas bien, a su asignacion ineficiente. Los sistemas
efectivos de informacién y gestion educativa y del
personal docente (SIGED y TMIS, respectivamente)® son
claves para recopilary procesar datos sobre el personal
docente. Sin embargo, con frecuencia procedimientos de
planificacién y gestion deficientes, asi como herramientas
de monitoreo inexistentes o inadecuadas, provocan la
falta de informacion necesaria para la toma de decisiones.
La utilizacién de sistemas de informacion para gestionary
asignar mejor al profesorado puede verse entorpecida por
una serie de desafios.

Para comenzar, muchos sistemas simplemente no cuentan
con programas integrados de gestién de recursos humanos,
ni para el manejo del personal ni para la recopilacion de
datos. Este problema surge especialmente en paises de
renta baja que carecen de la infraestructura o de los recursos
humanos necesarios para instalar y mantener dichos
programas. En la Republica Unida de Tanzania, internet sigue
siendo poco confiable en muchas partes del pais, lo que
dificulta la conexién y el mantenimiento de redes integradas
(Manyengo, 2021). En Etiopia, un alto nimero de docentes,
cuerpos directivos y funcionarios de educacién tienen bajos
niveles de alfabetizacion digital y generalmente tienen una
mala percepcion de las TIC (Yigezu, 2021).

En combinacién con la falta de sistemas establecidos y
personal capacitado para operarlos, muchos paises tienen
dificultades para recopilar y utilizar datos de calidad para

la planificacion a nivel local, distrital, regional y nacional,
como se senala en el capitulo 2. Por ejemplo, el 81 % de los
paises de Africa Subsahariana aun recopilan e introducen
datos en los sistemas de informacién y gestion educativa
(SIGED) mediante registros en papel, en lugar de compartir
e introducir estos archivos electrénicamente (Instituto

de Estadistica de la UNESCO, 2020). Esto puede causar
retrasos significativos en la recopilacién, transmisiony
procesamiento de datos, lo que dificulta enormemente

los esfuerzos de asignacion y contratacién adecuados y
oportunos. La falta de datos oportunos también puede dar
lugar al problema de la presencia de “docentes fantasmas’,
que figuran en las néminas y reciben salarios, pero que no
ensefan activamente debido a que se trasladan, se jubilan
o simplemente defraudan al sistema (Mulkeen et al., 2017).

6 Un SIGED suele hacer un seguimiento de datos en sistemas completos e incluye amplias categorfas de escuelas, estudiantes y recursos humanos. Un
TMIS se centra mas especificamente en los recursos humanos de un sistema educativo, concretamente en el manejo y procesamiento de datos sobre
el personal docente (Instituto de Estadistica de la UNESCO, 2020; UNESCO y Equipo Especial sobre Docentes, 2019b).
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Capitulo 4. Instrumentos para afrontar la escasez de docentes

Los paises han tomado diversas medidas para abordar
los factores de alejamiento, atraccién y personales,
relacionados con la escasez de docentes. Los esfuerzos
para abordar estos factores tienen como objetivo

hacer de la docencia una carrera mas atractiva, es decir,
que tenga la capacidad de contratar y retener a personas
cualificadas y motivadas en comparacion con otras
profesiones (Stevenson y Milner, 2023). Los sistemas y
responsables educativos pueden emplear una variedad
de herramientas disponibles para mejorar el atractivo
de la docencia, que van desde estrategias integrales de
gestién e iniciativas politicas hasta decisiones tomadas
por el personal directivo en el ambito escolar.

Este capitulo explora posibles formas de abordar algunos
de los problemas fundamentales que reducen el atractivo
de la carrera docente y provocan dificultades para atraery

Salarios e incentivos

Como se sefiala en los capitulos 2 y 3, los bajos salarios,

en comparacion con profesiones que solicitan cualificaciones
similares, pueden reducir el prestigio y el atractivo de la
carrera docente, y llevar al profesorado a buscar otros
empleos. Al mismo tiempo, podria ser importante para los
sistemas garantizar las condiciones salariales basicas del
personal, antes de priorizar inversiones en otras formas

de profesionalizacion. Por tanto, proporcionar salarios
competitivos a lo largo de la carrera docente puede servir
como piedra angular para atraer a las y los mejores aspirantes
a la profesién, mantener su motivacion y permanecer en el
puesto unavezen él.

Los sistemas tienen varias opciones para mejorar los salarios
del profesorado. Algunas estrategias incluyen aumentos
generales para todo el personal o aumentos mas especificos,
ya sea para quienes estan al inicio de su carrera (cuando es
dificil atraer aspirantes) o para quienes tienen mas experiencia
(si existen problemas de retencién). Por ejemplo, Kazajstan
comenzd a aumentar los salarios docentes un 25 % anual,

a partir de 2020 y durante cuatro anos, llegando a duplicarlos
en 2023. Las respuestas iniciales del profesorado han sido
positivas: ha declarado sentir mas apoyo del Estado (Servicio
de Prensa de Kazajstan, 2020). Estos cambios respondieron a
una encuesta nacional que revel6 que las y los docentes en
Kazajstan se sentian mal remunerados y sobrecargados de
trabajo, y elegian principalmente la carrera docente por un
sentido de altruismo (Kopeyeva, 2019). En 2011, Kirguistan
elaboré una legislacién que aumentaba los salarios docentes
para atraer a mas jovenes con cualificaciones a la profesién,
asi como para lograr que profesionales de mayor calidad se

retener a docentes de calidad. En primer lugar, se abordan
las causas principales de los factores de alejamiento y de
atraccién descritos en el capitulo 3:la mejora de los salarios
y las condiciones laborales del profesorado. A partir de ahi,
se examina como los cuerpos directivos escolares, asi como
los programas de mentoria e induccién, pueden mejorar la
motivacion y las condiciones laborales del profesorado y,
en especial, incidir en docentes jévenes, que el capitulo 3
destacé como un grupo susceptible al abandono. El capitulo
concluye con discusiones sobre cdmo mejorar la gestion
del profesorado, especialmente con la ayuda de sistemas
de informacién avanzados, y cémo proporcionar una
distribucion mas equitativa del personal docente para que
los sistemas puedan prevenir mejor la escasez localizada

y regional.

desempeniaran en escuelas rurales. En general, las reformas
lograron reducir la escasez de docentes y mejorar los pagos,
especialmente del personal docente de escuelas rurales.

Sin embargo, el proceso tuvo que afrontar numerosas
dificultades y se debid revisar varias veces, debido a las
restricciones financieras y a las tensiones entre el profesorado
mas experimentado en dreas de conocimiento con escasez
de docentes y el més joven y con menos experiencia

(UNICEF, 2014).

Kazajstan llego a duplicar los salarios
docentes entre 2020y 2023, después
de que una encuesta nacional revelara
que lasy los docentes se sentian
sobrecargados y mal remunerados.

El profesorado respondié afirmando
gue ahora se siente mas apoyado por
el Estado: los salarios competitivos
pueden aumentar la satisfaccion
laboral y el atractivo de la profesion.

Otros sistemas ofrecen aumentos salariales u otros incentivos
econdmicos para grupos especificos, como el personal docente
de CTIM o el que trabaja en lugares remotos. El Municipio de
Shanghdi ha desarrollado un plan de pensiones integral para
docentes, que permite a un amplio grupo de profesionales
jubilados percibir un elevado porcentaje de la remuneracion
como pensién. Quienes trabajan durante mas de 15 aflos o
mas de 20 aios en China pueden percibir pensiones del 70 %
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y del 75 %, respectivamente, de sus salarios vigentes (Consejo
de Estado de la Republica Popular China, 1978). El Municipio
de Shanghdi ofrece un incentivo adicional para docentes

con una larga trayectoria, a saber, 30 afos de experiencia
docente 0 25 afios en el caso de las mujeres. Las personas
que retinen los requisitos pueden ganar entreel 5%y el 15 %
adicional de su salario anterior a la jubilacion (Buré Municipal
de Recursos Humanos y Seguridad Social de Shanghdi, 1998).
Estos beneficios no solo pueden motivar al personal docente a
permanecer en la profesion, sino que también pueden elevar
su prestigio y su estatus.

Si bien el aumento de los salarios y la entrega de
incentivos son herramientas importantes para mejorar

el atractivo de la docencia, ninguna de ellas es una
solucion rapida o inmediata a la escasez de docentes.
Ademas, es posible que los efectos de las politicas no
sean evidentes hasta varias décadas después. Los salarios
deben ser uno de los aspectos de politicas integrales para
el profesorado, que también abarcan la profesionalizacién
docente y la mejora de las condiciones laborales en
general, desde un enfoque sistémico, como se expone en
las siguientes secciones.

Garantizar condiciones laborales adecuadas

Numerosos factores influyen en la motivacion del
profesorado y en la decisidon de ingresar y permanecer

en la profesion. Como se describe en el capitulo 3,

los sistemas con malas condiciones laborales (por ejemplo,
horarios prolongados, clases numerosas o falta de apoyo y
reconocimiento) pueden reducir el atractivo de la carrera
docentey alejar a quienes ya estan en la profesién (Equipo
Especial sobre Docentes, 2010; Podolsky et al., 2016).
Asimismo, la investigacion ha indicado que la satisfaccion
del personal docente activo estd correlacionada con su
bienestar, motivacién y dedicacion, especialmente en
contextos de bajos recursos, crisis y conflictos. Si bien

es poco probable que una sola estrategia dirigida a las
condiciones laborales aumente significativamente el
atractivo de la carrera docente, las multiples estrategias
utilizadas en conjunto pueden tener un gran impacto.

Por tanto, las estrategias que se destacan en esta seccion
pueden funcionar de manera integral para mejorar la
motivacion y satisfaccion laboral del personal docente,

asi como el prestigio y el atractivo de la profesion.

Muchas estrategias que abordan los factores que alejan a
las y los docentes de la profesion pueden aplicarse a nivel
escolar, como mejorar su cultura y clima organizativo.

La creacion de una cultura escolar positiva podria incluir
prioridades como ofrecer un entorno escolar saludable y
seguro, ratios de estudiantes por docente convenientes,
horarios de trabajo estandares o apoyo para el
crecimiento y desarrollo profesional (UNESCO y Equipo
Especial sobre Docentes, 2019). En Suecia, un estudio
realizado en el primer ciclo de secundaria revel6 que las
condiciones laborales jugaban un papel importante en la
satisfaccion laboral del profesorado, especialmente en lo
que respecta a la cooperacién entre docentes, la carga de
trabajo y la disciplina estudiantil (Toropova et al., 2021).
Para ilustrar mejor la importancia que puede tener una

cultura positiva, un estudio en Malasia entre docentes
de escuelas publicas de secundaria informé que el clima
organizativo tiene una notable relacion positiva con la
satisfaccion laboral del profesorado (Ghavifekr y Pillai,
2016). Del mismo modo, un estudio entre docentes de
educacién vocacional en China indicé que la percepcion
positiva del clima escolar no solo mejora la satisfaccion
laboral, sino que también afecta positivamente la
autoeficacia del profesorado, lo que a su vez acrecienta
aun mas la satisfaccion laboral. Los resultados también
destacan el papel de la autoeficacia docente como factor
mediador entre el ambiente escolar y la satisfaccion
laboral (Fang y Qi, 2023).

Las largas jornadas laborarles y las abrumadoras
responsabilidades administrativas pueden elevar los
niveles de estrés del profesorado y disminuir su motivacion
(Toropova et al., 2021). Para mitigar esta situacion,

las politicas docentes pueden desarrollar horarios que
ofrezcan flexibilidad para completar todas las tareas
necesarias y permitir el desarrollo de un equilibrio
saludable entre la vida laboral y personal. El mejor uso de
la tecnologia también puede ayudar a aliviar la carga de
los horarios del personal docente. Avances recientes han
visto como la IA 'y otras tecnologias ayudan al profesorado
con tareas administrativas basicas, como calificar trabajos
u organizar registros de rendimiento de sus estudiantes
(Makala et al., 2021; UNESCO, 2021a). Algunos paises,
como Franciay la Republica de Corea, ofrecen plataformas
en linea con amplios recursos que pueden ayudar al
profesorado a planificar y disefiar lecciones de manera mas
eficiente para optimizar su tiempo (Equipo del Informe de
Seguimiento de la Educacién en el Mundo, 2023a).
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Chile redujo el tiempo lectivo del 75 % al
65 % entre 2017 y 2019 con objeto de que
el personal docente tuviera mas tiempo
para dedicarse a actividades no lectivas.
El profesorado lo valord, pero destacé la
importancia de salvaguardar este tiempo
de otras actividades, como sustituir a
colegas ausentes, e inst6 a establecer una
cultura escolar que priorizara el tiempo
no lectivo para el desarrollo profesional.

Para mejorar el bienestar del personal docente y promover
el desarrollo profesional, tanto Chile como la Republica

de Corea han implementado estrategias orientadas a
equilibrar las tareas lectivas y no lectivas, reduciendo asi

la carga total de trabajo de las y los docentes. En 2016,

el Ministerio de Educacién de la Republica de Corea,
introdujo el sistema Leave of Absence for Self-training
(licencia por ausencia para autoformacion). Este programa
les permite una Unica oportunidad de licencia para
formacion o actualizacion (siempre que tengan un minimo
de diez afios de experiencia docente y el permiso no
exceda un aino), con el objetivo de fomentar el crecimiento
profesional y la autosuperacién, asi como mejorar la
retencidon de docentes (OCDE, 2020f). También en 2016,
una nueva ley en Chile marcé una reduccion progresiva en
el tiempo lectivo: del 75 % antes de laley al 70 % en 2017,
yal 65 % en 2019. A pesar de valorar el tiempo adicional,

el profesorado notd que estas horas estaban distribuidas
de manera irregular y frecuentemente se asignaban para
atender actividades imprevistas, como sustituir a colegas
ausentes. Por consiguiente, es necesario salvaguardar las
horas no lectivas de otras actividades y establecer una
cultura escolar que priorice el tiempo para el desarrollo
profesional (PNUD, 2023a). Esta experiencia subraya

la necesidad imperiosa de prestar especial atencién a

este asunto en la planificacion e implementacién de
politicas para garantizar que se cumplan eficazmente los
objetivos previstos.

El bienestar, la salud mental y el estatus profesional

del personal docente en situaciones de emergenciay
crisis merecen una prioridad especial en las politicas
relacionadas con el profesorado. Un enfoque integral

y coordinado por parte de todas las partes interesadas
pertinentes es esencial para garantizar la mejora de las
condiciones laborales del profesorado que trabaja en
contextos de crisis. Ademas, es esencial ser consciente de
las necesidades y condiciones contextuales especificas
ala hora de disefar respuestas politicas. Iniciativas en
Kenya, Uganda y Sudén del Sur ofrecen algunas formas

de apoyar a este personal tan necesario. El programa
Teachers for Teachers (docentes para docentes) en

el campo de refugiados de Kakuma en Kenya ofrece
formacién docente, acompafamiento entre pares

y mentoria mévil. Desde 2018 hasta junio de 2021,

en lugares de Sudan del Sury Uganda, se llevé a cabo

un desarrollo profesional de formacién docente que se
centré tanto en el fortalecimiento de la competencia

del profesorado como en el apoyo a su bienestar en
contextos de desplazamiento (Ladegaard, 2022). Junto
con las capacitaciones, hubo docentes que participaron
en observaciones entre pares. Si bien la evaluacién
intermedia mostré que las y los docentes necesitaban mas
apoyo para implementar completamente lo aprendido,
hubo mejoras en los enfoques de enseflanza y quienes
participaron reportaron un mayor sentido de pertenencia a
sus comunidades. La Politica Docente de la UNRWA, (2013)
es otro ejemplo sélido de cdmo abordar las multiples
dimensiones interrelacionadas para garantizar la dotacion
y la profesionalizacién del personal docente en contextos
de crisis, de modo que la motivacion y el bienestar del
profesorado sean una prioridad mediante el desarrollo

de trayectorias profesionales diversificadas y sélidas en

la profesion.

Proteger al profesorado de la violencia puede ser otro factor
clave para prevenir el abandono y promover la retencién.

Si bien ningun plan puede garantizar completamente la
seguridad de cada docente y estudiante, especialmente

en entornos con historial de violencia o conflicto, varias
organizaciones han publicado guias de planificacion

para ayudar a autoridades escolares y a funcionarios
educativos a mitigar el riesgo de violencia contra docentes.
La Coaliciéon Mundial para la Proteccién de la Educacion
contra los Ataques ha elaborado una guia técnica para que
docentes y autoridades escolares implementen medidas

de proteccion, como sistemas de alerta temprana, apoyo
psicosocial y planes integrales de seguridad y proteccién

en las escuelas (GCPEA, 2017). Por ejemplo, las escuelas
pueden asociarse con padres y comunidades para formar
comités de proteccién, como en Liberia, Nepal, Sri Lanka y
Zimbabwe (CGPEA, 2016). El Equipo Especial sobre Docentes
(TTF) también complementé su Guia para el desarrollo de
politicas docentes con un médulo sobre planificacion sensible
a las crisis, que ofrece orientacion y recursos para temas
como escuelas seguras, bienestar docente y evaluacion de
necesidades (Equipo Especial sobre Docentes, 2022b).

En menor medida, el personal docente de todo el mundo
se ha enfrentado a niveles crecientes de estrés desde el
inicio de la pandemia de COVID-19. Para ayudar a afrontar
estas situaciones o condiciones laborales estresantes,

los sistemas educativos pueden desarrollar un sistema
escalonado de apoyo, que incluya recursos de salud mental
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o servicios de asesoramiento (Instituto de Estadistica

de la UNESCO etal., 2022). Una sintesis de 40 iniciativas
politicas de paises socios de la Alianza Mundial para la
Educacién (AME) en Africa Subsahariana indica que la
mayoria de los paises ofrecieron niveles de asistencia a las
y los educadores, predominantemente en forma de apoyo
psicosocial, como asesoramiento para ayudar a manejar las
repercusiones de la pandemia (Asociacién pro Desarrollo
de la Educacién en Africa et al., 2022). Especificamente,
Camerun, Chad, Comoras, Céte d'lvoire, Djibouti, Guinea,
Guinea-Bissau, Mali, Mauritania, Republica Centroafricana,
Rwanda, Santo Tomé y Principe, Zambia y Zimbabwe
ofrecieron apoyo psicosocial especifico al personal docente,
para afrontar los efectos de la pandemia. Muchos paises
también priorizaron el bienestar durante la pandemia al
tratar a sus docentes como trabajadores de primera linea

y brindarles acceso prioritario al apoyo para la prevencién
de la COVID-19. Algunos paises, como Cote d'Ivoire, Kenya,
Malawi, Rwanda y Uganda, priorizaron al profesorado en

la primera ronda de campanfias de vacunacion a escala
nacional (ib.).

La mayoria de los paises de Africa
Subsahariana ofrecieron asistencia
especial para apoyar al personal docente
durante la pandemia de COVID-19:
Camerun, Chad, Comoras, Cote d’lvoire,
Djibouti, Guinea, Guinea-Bissau, Mali,
Mauritania, Republica Centroafricana,
Rwanda, Santo Tomé y Principe, Zambia 'y
Zimbabwe ofrecieron apoyo psicosocial.

De 18 paises de América Latina y el Caribe, al menos 11
informaron haber implementado medidas politicas a
nivel nacional relacionadas con la salud mental y el apoyo

psicosocial para docentes de educacion primaria y secundaria
en el afno escolar 2021-2022 (UNICEF, 2023). Por ejemplo,
Peru lanzé la plataforma Te Escucho Docente, que ofrece
apoyo socioemocional y fisico, incluidos recursos para la
prevencion de la COVID-19. Hasta julio de 2021, la plataforma
recibi6 955 000 visitas con 200 recursos en lenguas inclusivas
e indigenas (Garcia Jaramillo e Insua, 2022). Una evaluacién
de su primer afo (2020) indicé que se alcanzaron con éxito
los objetivos, con una alta aceptacién y amplia participacion.
En particular, los desafios socioemocionales mas comunes
que destacaron los beneficiarios fueron el estrés laboral y la
ansiedad (Ministerio de Educacion de Peru, 2021).

Otra estrategia para mejorar la motivaciény las
condiciones laborales del profesorado que también recibié
atencion durante la pandemia de COVID-19, es el simple
reconocimiento de los logros. Respetar y reconocer el
trabajo docente puede desempefiar un papel importante
en la construccion de la dignidad, la identidad profesional
y la motivacién, especialmente en contextos afectados
por conflictos y crisis (Falk et al., 2019). El reconocimiento
podria darse a nivel escolar, local, nacional, continental

o incluso mundial. Por ejemplo, el Premio Continental
para Docentes de la Unidn Africana busca aumentar la
visibilidad de la profesion y celebrar logros sobresalientes
(Unidn Africana, 2022). En 2022, diez docentes recibieron
premios en efectivo y certificados de reconocimiento.

En la misma linea, abordar el estatus social del profesorado
también es importante para mejorar la contratacion y la
retencion, y las campafas en medios de comunicacion
pueden contribuir a este objetivo. La Republica
Dominicana es un ejemplo de un pais que ha avanzado

en elevar el atractivo de la profesién docente a través

de diversas iniciativas y reformas, incluida una campana
mediatica (véase el cuadro 4.1).
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Cuadro 4.1. Revitalizacion del papel del profesorado en la Republica Dominicana por medio de iniciativas y
reformas politicas

La Republica Dominicana, a pesar de su estatus como pafs de renta media-alta, sigue obteniendo resultados deficientes
en examenes tanto nacionales como internacionales. Reconociendo el papel fundamental del profesorado en la mejora
de los resultados de aprendizaje, el Gobierno ha emprendido reformas para atraer a personas altamente cualificadas a la
profesién, mejorar las condiciones laborales y brindar apoyo y DPC.

El Ministerio de Educacion aumenté los salarios del personal docente de secundaria en un 73,4 % entre 2012y 2019
(Ministerio de Educacion de la Republica Dominicana, 2019) y los recursos econémicos en forma de planes complementarios
de jubilacion se vincularon a los aflos de servicio (INABIMA Republica Dominicana, 2022). Las campafas de contratacion
masivas y los programas de becas tienen como objetivo enfatizar el valor del profesorado en la sociedad dominicana y
alentar a estudiantes de alto rendimiento de secundaria a elegir carreras docentes (ISFODOSU, 2021). Se establecié un
marco nacional de estandares docentes (Ministerio de Educacion de la Republica Dominicana, 2014) y se incluyeron
dos nuevas pruebas estandarizadas como requisitos de ingreso a la formacion inicial docente (Instituto Dominicano de
Evaluacion e Investigacion de la Calidad Educativa, 2019). Los esfuerzos paralelos para mejorar la calidad de la educacion
docente incluyen la formacién de educadores de docentes y la provision de experiencias practicas de ensefianza para
docentes en formacion (Ministerio de Educacion Superior, Ciencia y Tecnologfa de la Republica Dominicana y Ministerio
de Educacion de la Republica Dominicana, 2021).

Una vez formado, el personal docente ingresa a un proceso competitivo de solicitud (“‘concurso de oposicion”) en el
que se le asigna cuidadosamente una funcién con base en las necesidades y vacantes de las escuelas publicas (Instituto
Dominicano de Evaluacion e Investigacion de la Calidad Educativa, 2019). Las y los docentes participan en el Programa
Nacional de Induccién durante un periodo de prueba de un afio, en el cual reciben supervision y preparacion; al finalizarlo
exitosamente, pueden obtener puestos permanentes (Ministerio de Educacién de la Republica Dominicana, 20223;
Ministerio de Educacién de la Republica Dominicana, 2022b; Ministerio de Educacion de la Republica Dominicana, 2023).
El Sistema de Acompanamiento y Supervision Educativa utiliza varios instrumentos para recopilar datos acerca de las
practicas docentes y otros factores a nivel escolar que dan forma a los resultados del aprendizaje, y los técnicos distritales
utilizan estos datos para disefar un plan de apoyo escolar que involucra a docentes y autoridades directivas (Morales
Romero, 2017). Por ultimo, los nuevos estandares de acreditacion y regulacion ofrecen oportunidades adicionales para
que quienes aspiran a ejercer la docencia mejoren sus habilidades a través de cursos de formacion de corto y largo plazo
(ISFODOSU Republica Dominicana, 2021).

Si bien el Gobierno dominicano ha implementado diversas iniciativas y reformas con el propdésito de hacer mas atractiva la
profesion docente, todavia persisten desafios. Los puestos vacantes de docentes contintian siendo un problema criticoy el
Gobierno sigue ampliando los procesos de contratacion (El Caribe, 2019; Amparo, 2021). El Sistema de Acompafamiento
y Supervision Educativa no se implementa de manera uniforme en todas las escuelas, especialmente en zonas rurales o
urbanas de dificil acceso (Morales Romero, 2017), y los resultados de las evaluaciones docentes rara vez se utilizan “para
proporcionarles retroalimentacién de manera efectiva” (Sucre y Fiszbein, 2015).
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docentes

Un liderazgo escolar efectivo puede crear entornos
escolares motivadores, mejorar las condiciones laborales y
dotar al profesorado de mayor autonomia. Las autoridades
directivas escolares pueden desarrollar un sistema
compartido de toma de decisiones que puede mejorar el
sentido de profesionalidad del personal docente, ya que
participan en la configuracién de los entornos de trabajo,
aumentando asi la satisfaccién laboral, la motivacién y la
retencién (OCDE, 2014; [IPE UNESCO, 2019d; Shuls y Flores,
2020). Ademas, las autoridades escolares eficaces pueden
fomentar el crecimiento profesional del profesorado

si ofrecen mentorias, apoyo y oportunidades de DPC.

Sin embargo, este tipo de autoridades no surgen de la
nada; por ello, se deben seleccionar y formar directores y
directoras de manera efectiva.

Un estudio reciente realizado en China reveld que el
liderazgo compartido podria tener un impacto positivoy
significativo en la satisfaccion profesional del profesorado.
Ademas, el liderazgo compartido ejerce efectos positivos y
significativos en la satisfaccion profesional indirectamente
a través del empoderamiento de las y los docentes y del
compromiso organizacional. En especial, el empoderamiento
docente muestra un efecto de mediacién mayor que el
compromiso organizacional (Yao y Ma, 2024). El liderazgo
escolar en Finlandia promueve la toma de decisiones
compartida, la colaboracién y la atencién en mejorar

la pedagogia, aspectos que contribuyen a garantizar el
estatus profesional del profesorado del pais (Lavonen,

de préxima publicacién).

Las autoridades escolares también pueden desempefar un
papel vital en el fomento del aprendizaje permanente del
profesorado. Al programar horarios y establecer la cultura
escolar, los cuerpos directivos tienen una influencia Unica en
la promocidn del crecimiento profesional del profesorado.
Por ejemplo, el andlisis del ERCE 2019 muestra que quienes
dirigen escuelas en América Latina se dedican con frecuencia
a acciones de gestién administrativa y participan menos en
practicas de liderazgo pedagdgico, como la observacion

en el aula o el fomento de la colaboracién entre docentes.

El andlisis sugiere que las escuelas cuyas autoridades
directivas se involucran mas frecuentemente en estas
acciones de liderazgo pedagdgico con el personal docente
pueden lograr mejores resultados en el rendimiento
académico del estudiantado de sexto grado en Mateméticas,
Lenguaje y Ciencias (UNESCO OREALC, de préxima
publicacion b).

El papel del liderazgo educativo para frenar la escasez de

Los resultados del ERCE 2019 sugieren

que las escuelas latinoamericanas cuyas
autoridades directivas participan con
mayor frecuencia en la observacion del
aula o fomentan la colaboracion entre
docentes pueden lograr mejores resultados

en Matematicas, Lenguaje y Ciencias.

Para ayudar a materializar el potencial de directoresy
directoras escolares, la Fundacién Varkey y Global School
Leaders crearon la Red de Liderazgo Escolar, cuyo objetivo es
fortalecer los roles de liderazgo en las escuelas al tiempo que
aboga por este rol como clave para una educacion equitativa
y de calidad. La red ayuda a identificar los desafios actuales

y futuros de las autoridades escolares. Ademas, promueve la
innovacion y refuerza la voz de las y los educadores dentro
de la comunidad académicay politica. Desde su lanzamiento
en mayo de 2021, mas de 500 directores y directoras
escolares y 165 personas expertas en liderazgo educativo

de més de 57 paises se han unido a lared. A través de
reuniones virtuales, los participantes exploran una variedad
de temas que desentraian el papel integral que juega una
autoridad escolar en la transformacion de los sistemas
educativos (SLN, 2023). Los participantes en esta Red han
identificado la necesidad de mayor autonomia y mejor
acceso a la formacién para ayudarles a desempenar mejor
sus funciones (ib.).

El liderazgo escolar efectivo requiere definiciones claras
de sus funciones, condiciones de trabajo especificas,
procesos de seleccion eficaces y sistemas de desarrollo
profesional adaptados para conservar a las autoridades
de direccién competentes. En muchos paises de América
Latina, los requisitos para quienes dirigen escuelas
publicas suelen incluir experiencia previa en el aula

y los requisitos de titulaciéon académico varian segun

el nivel escolary el pais. Por ejemplo, algunos paises
exigen que quienes ejercen la direccion escolar tengan
un titulo universitario, mientras que otros solo exigen
educacién postsecundaria. Algunos paises obligan a
realizar una formacion o preparacion en administracién
o liderazgo, mientras que otros la consideran opcional o
no la exigen en absoluto (OEl, 2017; Flessa et al., 2018).
Son pocos los paises latinoamericanos que tienen
regulaciones para programas de induccién. Asi, mientras
Bolivia, Colombia y Paraguay consideran voluntaria la
induccién para directoras y directores principiantes.
Cuba, México, Panam4, Pert, Uruguay y ciertas regiones
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de Brasil la exigen (OEl, 2017). En México, por ejemplo,

se requiere que las autoridades escolares principiantes
completen un curso en liderazgo y administraciéon dentro
de los primeros anos de su nombramiento (Secretaria

de Educacién Publica de México, 2012; OEI, 2017).

En Colombia, el Ministerio de Educacién Nacional realiza
talleres y reuniones voluntarias con directoras y directores
para presentarles sus nuevas funciones, motivarlos

y subrayar su importancia en la mejora educativa.

Apoyo a docentes noveles

Las y los docentes noveles necesitan apoyo constante

para desarrollar su motivacién y profesionalidad, lo que

a su vez evita el abandono temprano de su carrera.

Como se muestra en el capitulo 3, aunque pocos paises
proporcionan datos sobre cuando el profesorado abandona
la profesién alo largo de su carrera, algunos estudios
indican que el personal novel tiene mas probabilidades

de abandonarla que sus colegas con mds experiencia
(Ingersolly Smith, 2003; Papay et al., 2017; Departamento
de Educacion del Reino Unido, 2023). Una formacion inicial
del profesorado que incluya una experiencia adecuada en
la escuela, sequida de un periodo de induccién y mentoria
en los primeros afos, es clave para conservar a quienes que
inician la docencia (Naylor, et al., 2019). Sin embargo, en los
paises de la OCDE, solo alrededor del 40 % del personal
docente novel informé haber participado en algun tipo de
induccion, mientras que solo el 22 % indicé contar con un
mentor (OCDE, 2019¢).

Los programas de induccién pueden variar, pero
generalmente ofrecen alguna combinacion de mentoria
por parte de colegas con mas experiencia (generalmente
en la misma drea de asignatura), apoyo informal y
formacién formal mas estructurada. Junto con esto,
muchos sistemas inician al nuevo personal docente

con un periodo de prueba, en el que puede requerirse
formacién continua o programas formales antes de
obtener la certificacién final (UNESCO y Equipo Especial

La formacién de las autoridades directivas abarca diversos
temas que incluyen el desarrollo personal, la valorizacién
del personal docente, el rol y los desafios del profesorado
en el entorno actual y las politicas nacionales, entre otros.
Ademas, desde 2009 se organizan sesiones de encuentros
con quienes ejercen la direccién escolar, para fortalecer
las competencias de liderazgo, comunicacién y trabajo

en equipo (OEl, 2017; Ministerio de Educacion de
Colombia, 2021).

sobre Docentes, 2019). Por ejemplo, Escocia requiere
que el profesorado nuevo cumpla un afo completo de
procedimientos de induccién y realice una evaluacién
antes de alcanzar el estatus completo de cualificacion
(UNESCOy Equipo Especial sobre Docentes, 2019).

Al desarrollar programas de induccién, los sistemas
necesitan trabajar para asegurarse que integran y
complementan tanto la formacién inicial del personal
docente como el DPC. Por ejemplo, Chile promulgé
reformas en 2016 destinadas a fortalecer la profesion
docente mediante la mejora de la formacién inicial,

la induccién, el reconocimiento y el DPC. Las nuevas
regulaciones asignan mas tiempo para la mentoriay el
desarrollo profesional en las primeras etapas de la carrera
docente para apoyar su progresion (Naylor et al., 2019).
En la Republica de Corea, grupos de estudio retnen al
nuevo personal docente con colegas con mas experiencia,
para alinear el aprendizaje profesional e intercambiar
ideas en ambas direcciones. Las y los docentes noveles
pueden aprender de docentes con mas experiencia, y esto
“proporciona un espacio para una integracion gradual y
sostenida en un aprendizaje profesional y organizativo
estructurado y permanente” (OCDE, 2018b). En el otro
extremo, el profesorado mas experimentado manifiesta
entusiasmo por mantenerse en contacto con las nuevas
ideas y conocimientos que el personal novel recibe
durante su formacién inicial.
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informacion avanzados

Los sistemas necesitan rastrear y analizar de manera
integral al personal docente para comprender mejor

las posibilidades de que se produzcan altas tasas de
abandono o una distribucion inequitativa. Para ello, el uso
de un sistema de informacidn y gestién del personal
docente (TMIS) puede ayudar a las y los administradores y
responsables politicos a proyectar mejor las necesidades
de docentes. Estos sistemas permiten a quienes planifican
hacer un seguimiento muy detallado de diversos
aspectos del profesorado, incluidos a quienes se contrata
por primera vez, quienes abandonaron la profesién y
regresaron, o quienes se trasladaron de escuela o distrito.
También permiten a los sistemas rastrear las edades

del profesorado para anticiparse mejor a las préximas
jubilaciones. Mantener un seguimiento de todos

estos factores puede permitir a quienes administran
comprender y controlar mejor las tasas de abandono en
sus sistemas. Sin embargo, los sistemas de informacion
difieren mucho en todo el mundo, lo que plantea desafios
para algunos paises respecto a la digitalizacién y el uso
efectivo de los datos educativos. Por tanto, es crucial
reconocer las limitaciones de los SIGED y las necesidades
de inversion. Con este propésito, la UNESCO ha creado
una herramienta de evaluacién de madurez de los SIGED
para ayudar a los paises en este proceso y evaluar la
calidad de los datos y su utilizacion.

El sistema MIRADOR, en Senegal, ofrece un buen ejemplo
de como un sistema avanzado de informacion puede
ayudar a planificar el abandono del profesorado. Cuenta
con médulos de datos integrados de seguimiento de
elementos como la gestién de carrera, la contratacion,

la formacion y el nUmero de efectivos y puestos de
trabajo (IIPE UNESCO Polo de Dakar, 2017). El sistema
avanzado también puede prever las jubilaciones 'y
proyectar las necesidades de remplazo, de modo que
quienes planifican puedan trabajar para mantener mejor
los niveles de personal y tomar en cuenta los préximos
retiros (IIPE UNESCO Polo de Dakar, 2017). También puede
ayudar a prevenir la presencia de“docentes fantasmas’,
mencionados en el capitulo 3, que estdn en ndmina'y
reciben un salario, pero que en realidad no ensefian
(Mulkeen etal., 2017).

La UNESCO brinda apoyo técnico al Ministerio de
Educacion de Jordania para reforzar la planificacion
basada en evidencia, estratégica, y sensible a las crisis
mediante mejoras del sistema de informacién y gestion
educativa, (OpenEMIS). El sistema ha contribuido a
mejorar la gestion del profesorado al integrarse en el

Mejorar la gestion del personal docente con sistemas de

modelo de oferta y demanda de docentes del Ministerio.
Este apoyo apunta a mejorar la capacidad de esta
institucion para la recopilacion, utilizaciéon y andlisis de
datos, incluyendo datos especificos del profesorado,
como carga de trabajo por docente, cualificaciones
académicas, perfil de salud y desarrollo profesional.
OpenEMIS esta integrado con la plataforma WebGlIS,

un sistema de gestion de informacion geografica (SIG)
del Ministerio, que le ayuda en la planificacién de
infraestructuras y la racionalizacién de las escuelas. El SIG
también permite a quienes planifican en el Ministerio

de Educacion identificar las necesidades de personal
docente (excedentes, déficit o suficiencia) por asignatura,
nivel educativo y género. Este nivel de integraciony
analisis de datos permite recomendar traslados de
personal docente dentro y entre subdistritos. Aun asi,

los datos sobre docentes no siempre se recopilan,
analizan y comparten de manera oportuna con las

partes interesadas adecuadas, especialmente en lo que
respecta a docentes en entornos de refugiados. Por tanto,
es posible que se necesite formacion y apoyo continuos
para que las personas responsables de todos los niveles
del sistema educativo utilicen mejor los datos en los
procesos de toma de decisiones (IIPE UNESCO y Education
Development Trust, 2022).

El sistema de informacién y gestion del
personal docente MIRADOR, en Senegal,
cuenta con médulos de datos integrados
que permiten hacer un seguimiento

de elementos como la gestion de

la carrera docente, la contratacion,

la formacién y el nimero de efectivos.

El sistema puede utilizar estos datos para
ayudar a quienes planifican a prever

las jubilaciones y proyectar las futuras

necesidades de remplazo de docentes.

En colaboracién con la UNESCO, Uganda implementé

su propio sistema TMIS, digitalizado en 2019, que tiene
como objetivo optimizar la gestion del personal docente y
ayudar a los funcionarios a realizar un mejor seguimiento
de estos profesionales a medida que se acercan a la edad
de jubilacion (UNESCO, 2018a; UNESCO, 2021d; UNESCO,
2023d). Como parte de la iniciativa Strengthening Multi-
Partner Cooperation to Support Teacher Policy and
Improve Learning (fortalecimiento de la cooperacion de
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multiples socios para apoyar la politica docente y mejorar el
aprendizaje), también conocida como Norwegian Teacher
Initiative (iniciativa noruega para docentes)’, el pais recibié
apoyo para realizar mejoras en la plataforma TMIS basadas
en la retroalimentacion del profesorado, que incluyd nuevas
funciones y facilitaron el registro y uso de la plataforma.

La iniciativa también respaldé la difusion nacional y regional
del TMIS y la capacitacién de los funcionarios de educacién
de distrito y los tutores en las instituciones de formacién de
docentes para seguir ayudando al profesorado a registrarse
en el sistema. Al tratarse de una plataforma basadaen la
web, los datos de las y los docentes estan centralizados

en el TMIS y el Ministerio de Educacién los utiliza para la
gestion del profesorado y la planificacién del personal en la
profesién docente. También ha informado el desarrollo de
la Politica Nacional Docente, que cont6 con el apoyo de la
UNESCOYy se lanzé en 2019. Para asegurar que las nuevas

caracteristicas del sistema, el proceso de registro y el uso

de los datos se conozcan y comprendan a nivel nacional,

se llevé a cabo una capacitacion adicional para funcionarios
del Ministerio y funcionarios de distritos remotos durante

la segunda fase de implementacion en 2023. Los esfuerzos
anteriores en Uganda para mejorar la eficiencia de su sistema
lograron identificar y eliminar a mas de 5000 “docentes
fantasmas”en 2012 (Mulkeen et al., 2017). Asimismo,

el proyecto de investigacion Teacher Demographic Dividend
(bono demogréfico docente) de Sudafrica busca recopilar
datos exhaustivos sobre el personal docente para modelar
dindmicas futuras, como la identificacién de oportunidades
para mejorar la educacion. Hasta ahora, el proyecto ha
identificado el préximo desafio de remplazar a la mitad

del personal empleado por el Gobierno, que se jubilara

en 2035, junto con su posible impacto en el gasto publico
(Universidad de Stellenbosch, 2023).

Promover la distribucion equitativa del personal docente

Si bien el uso de datos de un TMIS puede ayudar a ofrecer
una vision general amplia y opciones de planificacion,
otras herramientas pueden ayudar a centrarse en
objetivos mas especificos de mejora de la distribucién
equitativa. Como parte de su iniciativa SABER-Docentes,
el Banco Mundial desarrollé un marco politico que
planteaba preguntas orientadoras para que quienes
planifican las consideren cuando intenten distribuir al
profesorado de manera mas equitativa (Banco Mundial,
2013). En Sierra Leona y Malawi, las herramientas de
analisis espacial han ayudado a quienes planifican a
analizar con mayor profundidad los datos de ubicacion
para contribuir a una distribucién mas equitativa
(Mackintosh et al., 2020; Asim et al., 2017). Con una mejor
comprension de lo que necesitan, los paises pueden
probar varias opciones a largo y corto plazo para mejorar
la distribucion equitativa.

La opcién mas comun para que los sistemas mejoren

la distribucion equitativa del profesorado consiste en
ofrecerle incentivos para trabajar en escuelas remotas
o desfavorecidas. Estos incentivos pueden ir desde una
ayuda econémica directa, como aumentos salariales o
subsidios de vivienda, hasta oportunidades adicionales
de desarrollo profesional o vias rapidas de promocion

(UNESCO'y Equipo Especial sobre Docentes, 2019;
Mulkeen et al., 2017; OCDE, 2019c). Por ejemplo, en Chile
se pago una bonificacion mayor al profesorado con buen
desempeno (alrededor del 16 % de su salario) si trabajaba
en escuelas desfavorecidas. Esto mejoré la retencién en
torno al 20 %, pero tuvo poco efecto a la hora de atraer

a mas docentes de alto rendimiento a estas escuelas
(Elacqua et al., 2022). China ha implementado una amplia
gama de iniciativas para aumentar la atraccién y retencion
de docentes de calidad en zonas rurales, comenzando

en 2013 con una politica que proporciond subsidios de
subsistencia a mas de un millén de docentes rurales en
las regiones occidentales del pais (Agencia de Noticias
Xinhua, 2013). En 2015, el pais puso en marcha el Plan

de Apoyo a Docentes Rurales para extender la ayuda a

un mayor numero de educadores rurales en forma de
asignaciones mensuales, prestaciones de salud mas

alla del sequro médico basico, ayudas para préstamos
estudiantiles y subsidios de vivienda (alojamiento gratuito
en residencias o ayuda para adquirir una propiedad

a plazo) (Oficina General del Consejo de Estado de la
Republica Popular China, 2015). Hasta 2022, se han
construido mas de 600 000 dormitorios en escuelas
rurales para albergar a mas de 830 000 docentes (China
Daily, 2022).

7 La Norwegian Teacher Initiative estd patrocinada por Norad y se implementé entre, 2017 y 2021. La UNESCO, como organismo de coordinacion, se
unioé con siete socios clave en educacion, la Internacional de la Educacion (IE), la Alianza Mundial para la Educacién (AME), la OIT, ACNUR, UNICEF, el
Banco Mundial y el TTF, para coordinar acciones sobre temas relacionados con el profesorado con el fin de mejorar la calidad de la ensefanzay el

aprendizaje en Burkina Faso, Ghana, Malawi y Uganda.
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Con el fin de mejorar la distribucion
equitativa de docentes entre las escuelas,
China puso en marcha el Plan de Apoyo

a los Docentes Rurales para aumentar

la atraccion y retencién del profesorado
en zonas rurales mediante medidas que
incluyen subsidios para el alojamiento.
Hasta 2022, se han construido viviendas
para mas de 830 000 docentes.

Algunos sistemas han encontrado medidas innovadoras
y de bajo costo con la intencién de mejorar la asignacion
de docentes en escuelas remotas o desfavorecidas
simplemente a través de la forma en que publican

las vacantes laborares. Ecuador ha puesto en marcha
una iniciativa piloto que publica primero las escuelas
desfavorecidas en una plataforma de solicitud de
empleo. En comparacién con un grupo de control que
se limitaba a listar los puestos en orden alfabético,

las y los docentes del grupo experimental postularon
con mas frecuencia a las escuelas desfavorecidas
(Ajzenman et al., 2021). Un programa en Peru probé dos
métodos exitosos para publicar vacantes en escuelas
desfavorecidas. Uno de ellos buscaba apelar a la
naturaleza altruista del profesorado, mientras que el otro
aclaraba los incentivos monetarios preexistentes. Ambas
iniciativas tuvieron resultados positivos y la iniciativa
altruista impacté especialmente en docentes de alto
rendimiento (Ajzenman etal., 2020; Ajzenman et al.,
2021). Esta investigacion indica que los sistemas pueden
aprovechar el altruismo del profesorado y mejorar la
contratacién en lugares dificiles de cubrir con medidas
relativamente simples y de bajo costo. Este conocimiento
podria ser importante para sistemas como el de Chile.

El analisis del Diagnostico Nacional de la Formacion
Inicial Docente de 2017 a 2019 muestra que entre las y los
aspirantes a docentes, que en su mayoria se forman en
zonas urbanas, hay una marcada preferencia por trabajar
en escuelas rurales en el futuro, con mas del 57 % que
manifiesta esta inclinacién. Ademas, mas del 66 % expresa
interés en ensefar en entornos socioeconémicamente
diversos, con del 30 % al 23 % que prefiere trabajar en
zonas pobres como segunda opcién y solo alrededor del
5% al 6 % que se interesan en trabajar en escuelas con
estudiantes de renta media o alta (Madero, de préxima
publicacion). Este es un hallazgo notable, ya que, si bien
Chile anticipa una escasez de docentes mas grave

en las zonas urbanas que en las rurales, las escuelas
rurales también se enfrentan a dificultades de dotacién
de personal (Elige Educar, 2020; Elige Educar, 2021).

El potencial de motivacion es significativo, pero no

puede considerarse como una solucién milagrosa para
revertir la escasez de docentes. Por ejemplo, en América
Latina, a mas del 90 % del estudiantado les ensefan
docentes que reafirman su elecciéon vocacional. Ademas,
a pesar de algunas excepciones, estos docentes suelen
considerar que los beneficios de su profesion superan sus
desventajas, aunque en la mayoria de los paises sienten
que su profesion estd subvalorada (UNESCO OREALC,

de proxima publicacion a).

Para desarrollar practicas de distribucion equitativa

mas sostenibles a largo plazo, los sistemas tienen otras
posibilidades. Una opcién es aumentar la contratacién
local en lugares con dificultades de dotacién de personal.
Estudios anteriores han demostrado que parte del
profesorado tiende a permanecer cerca de su hogar o en
entornos urbanos cercanos al aceptar ofertas de trabajo
(Raju, 2016; Bertoni et al., 2019). Por tanto, contratar
docentes donde resulta dificil hacerlo puede ser mas
beneficioso para retenerlos en estas zonas.

Algunos paises han desarrollado un sistema de rotacién en
el que las y los docentes pasan un nimero determinado
de afos en un lugar antes de trasladarse a otra escuela.
Esto permite una distribucién mas equitativa en todo el
pais, especialmente de personal con mas experienciay
alta cualificacion (OCDE, 2018a). En la Republica de Corea,
combinan un programa de rotacién con un programa
basado en incentivos. El profesorado rota entre escuelas
cada cinco ainos dentro de una ciudad o provincia,

y quienes trabajan en escuelas desfavorecidas pueden
ganar un salario extra, tener menos horas lectivas o contar
con mas oportunidades de promocién (OCDE, 2018a;
Jeongy Luschei, 2019). Andlisis estadisticos mostraron que
la Republica de Corea contaba en gran medida con una
distribucién equitativa de docentes con mas experiencia
entre escuelas rurales y urbanas y con estudiantes

de diferentes contextos socioecondémicos (Jeongy
Luschei, 2019).

Dada la dimensién mundial de la contratacion de docentes,
en la que los paises potencialmente compiten entre si por las
y los mejores aspirantes, es necesaria una accion internacional
coordinada para evitar una distribucién cada vez més
desigual entre paises. Las medidas de retencién a nivel
nacional en los paises de origen deben ir acompanadas de
una coordinacion internacional, con una mejor planificacion
e inversion en personal tanto en los paises de origen como

en los de destino (Caravatti et al., 2014). El Protocolo para la
Contratacion de Docentes del Commonwealth (Secretaria

del Commonwealth, 2004) es un ejemplo en esta direccion.
Adoptado por los ministros de Educacion en 2004, la finalidad
del Protocolo es equilibrar los derechos del profesorado para
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migrar internacionalmente con la necesidad de proteger la
integridad de los sistemas educativos nacionales y prevenir la
explotacion de los escasos recursos humanos en los paises de
renta baja. En Barbados, tras laimplementacion del Protocolo
para la Contratacion de Docentes del Commonwealth,

el pais optd por un enfoque de migracion gestionada que
generd factores de proteccion contra la pérdida de talento
docente. Por una parte, el Ministerio de Educacion instituyd
practicas como la licencia no remunerada para docentes,
permitiendo asi que las y los docentes que se marchan del
pais puedan regresar facilmente después de un periodo

en el extranjero. Por otra parte, se hicieron esfuerzos para
retener al personal docente mediante incentivos y beneficios,
y fortaleciendo la relacién con los sindicatos de docentes para
llegar a acuerdos sobre términos y condiciones de servicio.

El Ministerio de Educacién también negocié con gobiernosy
agencias de contratacién para desalentar el contacto directo
con docentes, lo que facilité determinar cuantos planeaban
migrar y, por tanto, cudntos habia que remplazar (Bristol et al.,
de préxima publicacién).
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Capitulo 5. Transformar la profesion: un nuevo contrato social para el personal docente

De cara al futuro, desarrollar un nuevo contrato social para
la educacion puede servir de eje para elevar el prestigio y el
atractivo de la profesién y contribuir a reducir el déficity la
escasez mundial. Como base de este contrato, la Comisién
Internacional sobre los Futuros de la Educacion redefine la
educacién como un objetivo social compartido que busca
el bien comun y promueve que la docencia se convierta

en una profesion altamente colaborativa, con énfasis en la
reflexion, la investigacion, la creacién de conocimientoy la
innovacion (Comision Internacional sobre los Futuros de la
Educacién, 2021). Esta idea respalda investigaciones previas
que demuestran que la colaboracién puede aumentar la
motivacién y la satisfaccion del profesorado (OCDE, 2020b;
IIPE UNESCO, 2019d).

Reposicionar la profesién docente para garantizar que las
y los docentes actuen cada vez mds como guias creativos
y facilitadores en el proceso de aprendizaje también

fue solicitado por la Cumbre sobre la Transformacion

de la Educacion de las Naciones Unidas (CTE), lo que

tiene implicaciones para la politica y la practica docente,
la investigacion, la financiacion y la cooperacién
internacional. En cuanto a la politica, esto requiere una
elaboracion de politicas participativa, que involucre al
personal docente y sus organizaciones en la toma de
decisiones educativas, desde el aula hasta el plano politico.
Es necesario establecer mecanismos de consulta y didlogo
social para captar la voz del profesorado y beneficiarse del
conocimiento que producen en el aula.

Transformar la educacion y el desarrollo profesional
docente desde modelos de formacién individual basados
en cursos y créditos hacia procesos colaborativos y
permanentes dirigidos por los propios docentes resulta
necesario. Esto incluye la promocién de comunidades de
practica e intercambio, la incorporacién de pedagogias
de cooperacién y solidaridad en la formaciéon docentey
la priorizacién del aprendizaje-servicio, la investigacion-
acciény el compromiso con la comunidad.

En cuanto a la investigacion, se necesitan mdas y mejores
datos para entender al profesorado y sus necesidades,
pero también para reconocer y apoyar su capacidad de
investigacion, por ejemplo, la produccién y sistematizacion
del conocimiento pedagdgicoy su aceptaciénen la
investigacion académicay en la investigacion para la
formulacién de politicas. Es fundamental fortalecer los
vinculos entre docentes, mundo académico y responsables
politicos, y considerar al cuerpo docente como socio en

la investigacion.

Hacer realidad esta vision de la docencia y garantizar que
el personal docente tenga condiciones que le permitan
prosperar tiene consecuencias para la financiaciony

la cooperacién internacional, que se abordaran en los
capitulos 6y 7 y en las conclusiones y recomendaciones de
este informe, que incluyen la revisién de los instrumentos
normativos relacionados con el estatus del profesorado

y el refuerzo del papel de la comunidad internacional en
su seguimiento.

Fomentar la docencia como una vocacion y una profesion

Para construir la profesion docente hacia este nuevo
contrato social, los sistemas necesitan en primer lugar
encontrary contratar a aspirantes adecuados, atraidos
ala docencia por vocacién. En todos los sistemas,

las estrategias de contratacion efectivas deben atender a
diversos grupos de futuros docentes, incluidos posibles
aspirantes a la docencia en el nivel secundario, personas
que no la han considerado previamente, y docentes
antiguos o cualificados que actualmente no ejercen enla
profesion. Las motivaciones para elegir la profesion varian
de una persona a otra, pero se basan en gran medida en
factores altruistas (servir y ayudar a otros), intrinsecos
(pasion por la ensefianza y crecimiento personal e
intelectual) y extrinsecos (conciliacion de la vida laboral y
personal, seguridad laboral e ingresos).

Como se expone en el capitulo 3, el estudiantado
preuniversitario en muchos paises no considera la docencia
como una profesion favorable. Por tanto, los sistemas

deben determinar y comprender la motivacion de posibles
aspirantes para aplicar mejores estrategias de contratacion,
adaptadas a la formacion inicial del profesorado. En el caso
de estudiantes de secundaria que estan considerando

una carrera en la docencia, las caracteristicas individuales
como el género, la formacién académica y los contextos
locales tienen una influencia importante en la motivacion.
Por ejemplo, entre las y los estudiantes de secundaria en
China, los factores altruistas e intrinsecos son claves, como la
oportunidad de DPC la adecuacion a la personalidad,

el interés por una asignatura y el deseo de ayudar a otras
personas (See et al., 2022; Lai et al., 2005). Un estudio que
involucro a futuros docentes de la Republica Unida de
Tanzania reveld que la motivacién intrinseca era un factor
importante para ellos, ya que mostraban un alto compromiso
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con el aprendizaje del alumnado (Moses et al., 2019;

See etal., 2022). Mientras tanto, los datos de TALIS de la
OCDE mostraron que el personal docente estaba altamente
motivado por la seguridad laboral en paises como Letonia
(el 93 % la considerd entre moderadamente y altamente
importante para convertirse en docentes), la Republica de
Corea (88 %) y Japdn (86 %) (OCDE, 2019b).

Las motivaciones para elegir la profesion
docente varian de una persona a otra.

En China, factores altruistas e intrinsecos,
como la adecuacion a la personalidad,

el interés en una materia, la oportunidad
de DPCy el deseo de ayudar a otros,
motivan a estudiantes de secundaria

a seqguir una carrera en la docencia.

Las personas que no han considerado previamente la
docencia pueden ser candidatos y candidatas potenciales,
aunque a menudo se pasan por alto. Pueden contribuir
amitigar la escasez de docentes, ya que las decisiones
profesionales tempranas no son definitivas y siempre

es posible un cambio mas tarde. Como se destaca en el
capitulo 3, quienes nunca se han planteado la docencia,
tienden a priorizar en sus decisiones profesionales factores
como el salario, la promocion profesional, el estatus laboral
y las condiciones de trabajo (See et al., 2022). Las campanas
de contratacion que enfatizan los beneficios externos de

la docencia podrian funcionar para este grupo. Por otra
parte, algunos programas dirigidos a profesionales de
otros campos resaltan la naturaleza altruista de la docencia.
Por ejemplo, la beca Teach for Nigeria (ensefa por Nigeria)
busca graduados universitarios y otros profesionales

para que se comprometan a ensefar durante dos afos

en comunidades desatendidas o de bajos ingresos

(Teach for Nigeria, 2023). Los resultados de la encuesta a
exestudiantes de Teach for Nigeria de 2022, que abarcaba
las cohortes 2017 a 2020, revelaron que el 94 % de los y las
exestudiantes estaban trabajando en educacién o cursando
un grado relacionado con educacioén, y que el 74 %

trabajaban como docentes de aula (Teach for Nigeria, 2022).

De manera similar, la investigacién sobre Teach for India
(ensefa por la India), indica que sus participantes tienen
mas probabilidades de seguir carreras en el campo de la
educacién (con un aumento de 55 puntos porcentuales),
asumiendo funciones de liderazgo tanto dentro como fuera
de la ensefanza (Mo, 2021).

Lasy los docentes cualificados que abandonan la
docencia constituyen otra importante reserva de talento.
Comprender las razones por las que se van (y regresan)

es clave para que retomen la profesion. Se necesitan
medidas politicas oportunas y apoyo, ya que cuanto mas
tiempo estén alejados, menos probable es que vuelvan.

La mayoria de quienes abandonan la docencia pasan a
desempenar funciones diferentes dentro de la educacion
(como administracion o personal de apoyo), a menudo
con salarios mas bajos, lo que sugiere que el dinero no

es el factor principal que influye en las decisiones de
quedarse o irse. Por ejemplo, Inglaterra inicié el programa
piloto Return to Teaching (regresar a la docencia) en

2015, que buscaba contratar a docentes cualificados que
habian abandonado la docencia, para que regresaran a

las aulas en escuelas con escasez de personal. Como a
quienes regresaban les preocupaba la falta de experiencia
y conocimientos recientes, el programa obtuvo cierto éxito
en atraerlos de vuelta al ofrecerles apoyo personalizado
basado en las necesidades de quien se reincorporaba.

Sin embargo, el andlisis del programa revel6 que el costo
de cada docente que regresaba era aproximadamente
equivalente a la formacién de uno nuevo (Buchanan

etal., 2018). Este alto costo es preocupante, ya que los
costos de la iniciativa deben considerarse ademas de los
costos originales de formacion inicial de los que regresan,
y es probable que docentes recién titulados tengan
carreras mas largas que los que se reincorporan (ib.).

Un estudio que analiza las experiencias de dos docentes
noveles en China que dejaron la profesién después de

un ano para regresar dos afos después, destaca algunos
factores criticos que contribuyen al abandono. Entre

ellos se encontraban expectativas poco realistas, falta de
apoyo, desafios en el manejo del aula y cuestiones como
dificultades econdmicas u otros conflictos personales.
Ademas, el estudio subraya la importancia de los contextos
escolares, entrelazados con los relatos personales, en la
formacién de laidentidad profesional docente, lo que
contribuye a su resiliencia e influye en su decisién de
reincorporarse a la profesion. Estos hallazgos sugieren que
la provision de oportunidades y de tiempo adecuado para
crecer profesionalmente, al mismo tiempo que se fomenta
una comunidad profesional dentro de las escuelas,

se establecen redes de apoyo entre docentes, se reconoce
la relevancia de las relaciones entre docentes y estudiantes
y se promueve el valor de la profesion, son elementos clave
para atraer a quienes abandonaron la profesién. Por tltimo,
el estudio sugiere que manejar las expectativas sobre

las realidades de la carrera, especialmente dentro de las
instituciones de formacion docente, es un aspecto esencial
para retener al profesorado novel (Harfitt, 2015).
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Hacer de la docencia una profesion atractiva

La construccion y desarrollo de una profesién docente
atractiva para todas las personas debe considerar

la diversidad adoptando al mismo tiempo diversas
estrategias para llegar a diferentes sectores al momento
de contratar y retener al personal docente. Las politicas
educativas que apoyan a personas procedentes de
contextos subpresentados a incorporarse a la docencia
pueden contribuir a mejorar la equidad y los resultados
de los sistemas educativos (Holt y Gershenson, 2015;

Inclusion de género

Los sistemas necesitan un cuerpo docente equilibrado en
cuanto a género que refleje a la comunidad en general.
Las mujeres constituyen la gran mayoria del personal
docente a nivel mundial (excepto en Africa Subsahariana),
pero estan subrepresentadas en determinadas materias
y en los puestos directivos (Avolio et al., 2020; Bergmann
etal., 2022). Si bien las razones de estas diferencias
pueden variar (como se expone en el capitulo 3), algunos
problemas comunes se derivan de los prejuicios de
género, la falta de flexibilidad en los patrones de trabajo
o las opciones de cuidado infantil disponibles, y de
cuestiones de bienestar como la violencia de género o

la falta de instalaciones de WASH (Equipo del Informe de
Seguimiento de la Educacién en el Mundo, 2019; Haugen
etal., 2014; Internacional de la Educacién, 2018).

Para apoyar la participacion de las mujeres en la docencia
y en puestos directivos escolares, los sistemas deben
trabajar en el desarrollo de leyes que protejan a las
mujeres de la violencia y garanticen sus derechos (como
la licencia por maternidad), asi como en el desarrollo

de politicas mas inclusivas en términos de género
(CooperGibson Research, 2020; Education Support,

2021; Equipo Especial sobre Docentes, 2023b; Gromada

y Richardson, 2021; Stromquist et al., 2017). En paises

de renta alta, como Nueva Zelandia, Irlanda, Eslovaquia,
Suizay el Reino Unido, donde el costo del cuidado infantil
representa mas del 25 % del salario medio (Gromada

y Richardson, 2021), los gobiernos podrian considerar
subsidiar mas la provision de cuidado infantil para que las
mujeres puedan asi regresar a la docencia.

Algunos paises han implementado cuotas de género o
planes de apoyo a las mujeres para que ocupen puestos
directivos en la educacién. Un ejemplo es una iniciativa en
Austria, que tiene como objetivo promover a las mujeres
a puestos directivos en el sector publico, incluidas las
escuelas. Cada departamento federal debe desarrollar

Harbatkin, 2021). Un cuerpo docente diverso beneficia
a todas las personas, ya que puede incluir una amplia
gama de conocimientos y perspectivas histéricamente
excluidos del aprendizaje formal (Ware et al., 2022;
Pesambili y Novelli, 2021). Las estrategias para hacer la
profesion docente mas atractiva pueden ser juridicas,
estructurales o institucionales, y pueden afectar a
personas individuales, a grupos especificos o a todo

el cuerpo.

un Plan de Promocién de la Mujer, que examine los
niveles actuales del personal y desarrolle un plan de
formacion futuro disefado para eliminar la escasez de
mujeres en puestos directivos (OCDE, 2019¢). Otras
herramientas pueden ayudar a los sistemas a adoptar

un enfoque mas personalizado a la hora de evaluar su
personal docente o tomar decisiones de contratacién.

El indice de Instituciones Sociales y Género (SIGI, por su
sigla en inglés) de la OCDE, por ejemplo, documenta la
discriminacién contra las mujeres en los dmbitos social

y econdmico en una escala del 1 al 100 para cada pais
(Equipo del Informe de Seguimiento de la Educacion en
el Mundo, 2019). Otros ejemplos incluyen el conjunto de
herramientas del Instituto Internacional de la UNESCO
para el Fortalecimiento de Capacidades en Africa (IICBA,
por su sigla en inglés), para la construccién de una
educacion con perspectiva de género y una guia del Foro
de Educadoras Africanas (FAWE, por su sigla en inglés),
para una pedagogia con perspectiva de género. Ambos
recursos ofrecen herramientas para ayudar a gestores y
autoridades educativas a incluir la perspectiva de género
en la seleccién y contratacion de personal, asi como en

la retencion y promocion (Instituto Internacional de la
UNESCO para el Fortalecimiento de capacidades en Africa,
2020; FAWE, 2018).

Ademas, los enfoques comunitarios son un método
prometedor para alentar a las mujeres a dedicarse a

la docenciay, al mismo tiempo, apoyar la educacién

de las nifas. Los programas comunitarios pueden ser
especialmente importantes en contextos singulares o
de crisis. Por ejemplo, la crisis humanitaria en Afganistan
sigue impidiendo a muchas nifnas y mujeres acceder a
la educacién y al empleo (UNESCO, 2023g). Desde 2022,
la UNESCO estima que a mas de un millén de nifias se
les ha impedido asistir a la escuela secundaria en el

pais (UNESCO, 2023qg). Para combatir esta exclusion,

la UNESCO ha trabajado con socios para desarrollar
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un Plan de Preparacién y Respuesta Multinacional,

que incluya iniciativas de apoyo a nifias y mujeres (ib.).
Esto incluye el programa comunitario de Alfabetizacién
y Educacion Bésica para Jovenes y Adultos, en el que el
profesorado imparte educacién basica en alfabetizacion
y habilidades numéricas en sus hogares (UNESCO, 2023a;
UNESCO, 2023e). Este profesorado recibe formacion

y certificacién a través de un programa de formacion
organizado por la UNESCO en colaboraciéon con ONG
locales. Hasta el momento, mas de 25 000 participantes
han sido parte del programa, de los cuales alrededor del
60 % son mujeres y nifias adolescentes (UNESCO, 2023e).

Se estima que, desde 2022, a mas de un
millén de nifnas se les ha impedido asistir
a la escuela secundaria en Afganistan.
Las iniciativas comunitarias con docentes
especialmente formados han intentado
llenar esta brecha, llegando a mas de

25 000 participantes, de los cuales
aproximadamente el 60 % son mujeres.
Apoyar la educacion de las nifas y las
mujeres es un paso crucial para alentar

a las mujeres a ejercer la docencia.

Por otra parte, los hombres estan subrepresentados en
los niveles educativos inferiores, ya que a menudo se
considera que es un trabajo de mujeres debido a los
prejuicios de géneroy a las normas culturales (Equipo
del Informe de Seguimiento de la Educacién en el
Mundo, 2019). Por tanto, los sistemas también deben
desarrollar estrategias para aumentar la presencia de

docentes hombres en los niveles educativos inferiores.
Por ejemplo, Alemania instituyé campanas costosas
para contratar hombres en puestos de docentes de
primera infancia (MenTeach, 2012; Equipo del Informe
de Seguimiento de la Educacién en el Mundo, 2020a).
Aunque este esfuerzo duplicé con creces el nimero de
hombres trabajando en la primera infancia durante mas
de una década de aplicacién (del 3,1 % en 2006 al 6,6 % en
2019), las mujeres auin constituian mas del 93 % de este
cuerpo docente (Equipo del Informe de Seguimiento de
la Educacién en el Mundo, 2020a). En 2013, la Direccidn
Nacional de Educaciéon de Suecia inicié una campana
nacional destinada a motivar a los hombres para que se
dedicaran al cuidado y educacién de la primera infancia.
Del mismo modo, entre 2008 y 2011, la comunidad
flamenca de Bélgica destin6 fondos para atraer a grupos
subrepresentados a la profesién docente, en particular a
hombres, personas de origen inmigrante y personas con
discapacidad (OCDE, 2015).

Los docentes hombres desempefian un papel clave en el
desarrollo psicolégico y social de nifios y nifias (McGrath
y Van Bergen, 2017), asi como en la configuracién de

las dindmicas que favorezcan la igualdad de género

en el conjunto de la sociedad (Moosa y Bhana, 2017).

Sin embargo, la evidencia disponible es limitada para
demostrar que Unicamente el género del profesorado
afecta los resultados de aprendizaje de los nifos.

No obstante, las politicas destinadas a mejorar el
equilibrio de género en el personal docente, junto con
los esfuerzos para aumentar su diversidad étnica, pueden
contribuir a contrarrestar el desinterés de los nifios y a
los objetivos mas amplios de justicia social e igualdad de
género (UNESCO, 2022¢).

Docentes pertenecientes a minorias y migrantes

Docentes procedentes de grupos minoritarios o migrantes
pueden servir como modelos a seguir para estudiantes de
origenes similares (Equipo del Informe de Seguimiento
de la Educacién en el Mundo, 2020b). La poblacion
estudiantil perteneciente a grupos minoritarios se
beneficia con la presencia de docentes que comparten su
origen étnico, racial, lingtiistico o cultural. Sin embargo,

el profesorado perteneciente a minorias y migrantes tiene
un mayor riesgo de abandono que sus colegas y puede
enfrentarse a discriminacién directa e indirecta (Comisiéon
Europea, 2016; Ingersoll et al., 2019; Carver-Thomas,
2018). Para abordar este problema, algunos sistemas han
desarrollado programas que apuntan especificamente a
contratar docentes migrantes o pertenecientes a minorias
y les ofrecen apoyo adicional. Por ejemplo, iniciativas

de residencia docente en los Estados Unidos buscan
mejorar la retencién entre grupos subrepresentados
asociando a docentes noveles con mentores altamente
experimentados en escuelas de altas necesidades.

El profesorado novel suele recibir apoyo financiero o
ayuda para la matricula a cambio de comprometerse a
trabajar durante varios afos en el distrito tras completar
el programa. Las investigaciones han revelado que estas
iniciativas atraen a la profesion a mas docentes de grupos
subrepresentados y mejoran sus tasas de retencién
(Carver-Thomas, 2018).

En Ecuador se lanz6 un programa que también se centrd
en atraer a grupos subrepresentados a la docencia en
zonas desatendidas, contribuyendo asi a la creacion de un
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cuerpo docente profesionalmente estable y cualificado.
Para lograrlo, el Gobierno lanzé la iniciativa Quiero ser
Maestro Intercultural Bilinglie. Puesta en marcha en 2020,
la iniciativa se enfocd en atraer a docentes bilinglies que
dominaran las lenguas indigenas para que postularan

a escuelas con problemas de dotacién de personal

que ofrecen programas de educacioén intercultural
bilinglie. Debido a la falta de docentes permanentes,
estas escuelas deben recurrir a personal temporal, lo que
provoca inestabilidad, deterioro de las condiciones
laborales e ineficacia en la docencia (Bocarejo et al., 2022).
Para sensibilizar sobre la iniciativa entre la poblacion
docente, se llevaron a cabo esfuerzos de comunicacion y
difusion. Por ejemplo, se emitieron comunicados por radio,
describiendo la iniciativa en zonas con alto porcentaje de
poblacién indigena, y el Ministerio de Educacion, con el
apoyo del Banco Interamericano de Desarrollo, contacto
a docentes mediante correo electrénico y servicios de

Docentes con discapacidades

La investigacion ha demostrado que contratar personas
con discapacidades puede tener beneficios positivos,
tanto para las personas empleadas como para quienes
las emplean (Lindsay et al., 2018). Sin embargo, una vez
en la profesion, el profesorado con discapacidades puede
enfrentarse a aislamiento en el trabajo (Ware et al., 2022).
Ademas, su motivacion para permanecer en la profesion
puede disminuir si carecen de apoyo o se enfrentan

a una discriminacién que los prive de laigualdad de
oportunidades a la que tienen derecho y que prive al
estudiantado de modelos y mentores esenciales (Asamblea
General de las Naciones Unidas, 2023).

Para combatir estos problemas, los sistemas pueden
considerar desarrollar redes de pares y oportunidades

de colaboracién para que docentes con discapacidades

se sientan mas conectados con sus colegas. Ademads,

las oportunidades de formacion y desarrollo profesional
para docentes, con y sin discapacidades, deben incorporar
la inclusién para informar mejor al personal sobre como
lograr entornos laborales inclusivos (Ware et al., 2022;
Neca et al., 2022). Por ejemplo, un estudio realizado

con docentes en Inglaterra reveld que aquellos con
discapacidades a veces se sienten aislados en el trabajo
(Ware etal., 2022). El estudio sugeria que las redes de
docentes y una mayor formacion para sus colegas sin
discapacidades mejorarian las experiencias de docentes
con discapacidades en el lugar de trabajo (Ware et al., 2022).

mensajeria de texto para asegurarse de que recibieran
informacién sobre las etapas del proceso durante la
pandemia. Los mensajes les recordaban que tal vez

no serfan asignados a ninguna de las cinco escuelas
seleccionadas y los invitaba a considerar la posibilidad
de ser asignados a una escuela en la que fuera dificil
encontrar personal. La evaluacion indicd que aumenté
el nimero total de solicitantes para las escuelas dificiles
de dotar de personal (Bocarejo et al., 2022). Sin embargo,
la certificacion y distribucion de docentes con dominio
en lenguas indigenas enfrento dificultades a lo largo del
proceso, ya que algunos fueron asignados a escuelas
con lenguas indigenas diferentes. Ademas, asegurar

la pertinencia cultural y curricular en las evaluaciones
docentes plante6 desafios y, a pesar de los esfuerzos,
algunas vacantes remotas y dispersas tuvieron pocas
solicitudes (ib.).

Los sistemas y gobiernos también pueden tomar medidas
positivas para alentar a las personas con discapacidades a
ingresar a la profesién. Por ejemplo, el Gobierno de Nepal
invita a las personas con discapacidad visual a unirse a

la profesién docente como parte de su plan de accién
afirmativa. Casi el 40 % de las personas con discapacidad
visual que tienen titulos universitarios en Nepal trabajan
como docentes en escuelas regulares. A pesar de los
desafios relacionados con el acceso a materiales en braille,
el uso de ilustraciones y demostraciones en clase, o el
mantenimiento del orden en el aula, la investigacién
encontro que tanto el alumnado como las autoridades
directivas tenian percepciones positivas sobre estas y
estos docentes (Lamichhane, 2015; Equipo del Informe de
Seguimiento de la Educacion en el Mundo, 2020b).

En Nepal, casi el 40 % de las personas
con discapacidad visual con titulo
universitario trabajan como docentes en
escuelas regulares, lo que es percibido
como positivo tanto por estudiantes
como por autoridades directivas.
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aprendizaje permanente

Como parte del cambio hacia una profesion mas
profesionalizada y colaborativa, los programas de
formacidn inicial docente (FID) y de desarrollo profesional
deben reconocerse como ecosistemas de aprendizaje

que apoyan el aprendizaje permanente para las y los
educadores en diversos contextos. El personal docente
puede dedicarse a la indagacién, la investigacion,

la experimentacién y la reflexién, y vincular el
conocimiento tedrico y practico para abordar necesidades
educativas diversas y emergentes, todo lo cual lo

capacita para evaluar politicas y practicas de manera
critica. Reflexionar sobre otros sistemas educativos y
participar en investigaciones puede ayudar al profesorado

Reformar la educacién inicial docente

Es necesario enfatizar en la mentalidad de aprendizaje
permanente desde el principio de la formacion inicial del
profesorado, ya que una preparacién sélida se asocia con

una mayor eficacia docente, y quienes tienen una mejor
preparacién tienen mas probabilidades de permanecer

en la profesion (Kini y Podolsky, 2016). La investigacion ha
demostrado que docentes noveles con una preparacion
amplia tienen el doble de probabilidades de permanecer en
el aula que docentes con poca o ninguna preparacion (ib.).
Una FID efectiva debe garantizar que quienes opten por la
docencia tengan conocimientos fundamentales pedagogicos
y de la asignatura, proporcionar suficiente formacion practica
o de campo para respaldar la teoria, alinearse con los curriculos
y con el contexto del sistema y promover la inclusién de la
totalidad de aspirantes (como se analizd en la seccién anterior)
(UNESCOy Equipo Especial sobre Docentes, 2019; Comision
de Educacion, 2019). Para impartir mejor las habilidades que
incidan en el crecimiento profesional continuo de lasy los
aspirantes a docentes en formacion, la FID también deberia
incluir el desarrollo de habilidades, como el trabajo en equipo
o el uso y generacion de evidencia (Comision Internacional
sobre los Futuros de la Educacion, 2021; Naylor et al.,, 2019).
Sin embargo, la formacién actual del profesorado a menudo
no prepara adecuadamente. Por ejemplo, un elevado nimero
de docentes no sienten que cuentan con la preparacion para
ensefar en aulas diversas, que pueden incluir estudiantes

con diferentes capacidades o multiples lenguas maternas
(Equipo del Informe de Seguimiento de la Educacién en el
Mundo, 2020b; Comisién Internacional sobre los Futuros de la
Educacién, 2021).

Mejorar la motivacion del profesorado a través del

aidentificar areas de mejora. La disponibilidad de
oportunidades de desarrollo profesional en diversos
formatos (por ejemplo, microcredenciales, formales,

no formales, cursos mas cortos durante un periodo
sostenido en lugar de cursos largos y eventuales, etc.) y
métodos de ejecucién (en linea, presencial, grupales),
es crucial para garantizar la pertinencia y la flexibilidad
que permita adaptarse a las cargas de trabajo del
profesorado. Para facilitar este proceso, el personal
docente también necesita apoyo y mentorias continuas
de colegas con mas experiencia y de la direccién escolar,
especialmente al inicio de sus carreras.

En 2014, Ghana inicié un programa
llamado Transforming Teacher Education
and Learning, que apoya a todos los
centros de educacion en el pais para
desarrollar asociaciones mas sélidas

con las escuelas e instruccion practica

para docentes en formacion.

Para preparar mejor a futuros docentes, los institutos

de formacion deberian asociarse y colaborar con las
escuelas, para proporcionar durante la formacion inicial
lecciones practicas y relevantes a quienes aspiran a esta
labor (Comision Internacional sobre los Futuros de la
Educacidn, 2021). Por ejemplo, Ghana inicié en 2014

un programa llamado Transforming Teacher Education
and Learning (transformar la formacion y el aprendizaje
del profesorado), T-TEL, que apoya a todos los centros
de educacion en el pais para desarrollar asociaciones
mas soélidas con las escuelas e instruccién practica para
el futuro profesorado. Las revisiones del programa
reportaron altos niveles de éxito en la creacion de estas
asociaciones y una mejora de la proporcion de docentes
principiantes que muestran competencia basica en
desarrollo y gestion profesional® del 1,6 % al 31,8 % en
tres afos escolares (T-TEL, 2018; Naylor et al., 2019). En los
Paises Bajos (Reino de los), una iniciativa ha llevado a las
escuelas y los institutos de FID a asociarse en el disefo,
ejecucién y evaluacién de programas de FID. El Ministerio
de Educacion ha informado que este programa ha dado

8  Resultados basados en las observaciones del personal docente para determinar si cumple los estdndares profesionales y se convierte en un colectivo
profesional reflexivo y competente a partir de diez competencias fundamentales (T-TEL, 2018).
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lugar a una“sélida cultura de colaboracién, cooperacion y
conexioén de la preparacién con la practica”y ha permitido
alos institutos de FID, ofrecer un buen equilibrio entre
teoriay practica (OCDE, 2018d).

También es importante que las habilidades y los
conocimientos adquiridos en los programas de FID

se ajusten a las futuras oportunidades de formacién y
crecimiento profesional. De esta manera, los sistemas
pueden desarrollar un continuo de aprendizaje
permanente que tenga una progresién natural a lo

largo de la carrera docente. Japon ha desarrollado

un sistema de crecimiento profesional a través de un
proceso conocido como estudio de lecciones. El proceso,
generalmente, involucra a un equipo de docentes que
examina un tema de leccién especifico en términos de los
objetivos, la planificacion e implementacién de la leccién,
la observacion y recoleccion de evidencia y, finalmente,
mediante la reflexion y discusion (OCDE, 2018c). Las y los
docentes en formacién reciben instruccion sobre este
proceso alo largo de sus cursos universitarios, mientras
que las escuelas lo incorporan en el procedimiento de
induccion para docentes principiantes (ib.). Esto no solo
proporciona consistencia a lo largo de la vida profesional
docente, sino que también fomenta oportunidades de
colaboracion desde el momento en que un docente
comienza su preparacion inicial.

De cara al futuro, los sistemas tendran que seguir
desarrollando la carrera docente y los programas de
FID para abordar mejor los problemas modernos,
asegurando su pertinencia y atrayendo aspirantes de
calidad. La juventud actual tiende a inclinarse hacia
empleos que abordan cuestiones significativas para
ellay que se alinean con objetivos mas amplios. Temas

como la ecologia, los derechos humanos, la ciudadania

y la educacién para la paz pueden contribuir a

mantener el interés de futuros docentes y estimular su
motivacion altruista. Por ejemplo, grupos de discusién
en universidades de Armenia, Austria, Brasil, Colombia

e India revelaron que sus estudiantes deseaban seguir
carreras que coincidieran con sus valores, especialmente
en relacién con la equidad, lainclusion y la diversidad
(Teach for All, 2022). Otro tema que suele sensibilizar a

la juventud es el desafio continuo del cambio climético.
Los programas relacionados con la Educacion para

el Desarrollo Sostenible, como la Alianza para una
Educacién Verde de la UNESCO, buscan desarrollar
nuevos métodos de educacién transformadora
mediante la incorporacion de practicas sostenibles en

las escuelas, el curriculo, la formacién de docentes y las
comunidades (UNESCO, 2024). Este tipo de iniciativa no
solo se centra en un tema de gran importancia, sino que
también permite al profesorado ampliar sus formas de
ensefanza para incluir pedagogias de cooperacion,
acercamiento a la comunidad, aprendizaje-servicio e
investigacion-accién. La nueva Recomendacién de la
UNESCO sobre la Educacion para la Pazy los Derechos
Humanos, la Comprensidn Internacional, la Cooperacion,
las Libertades Fundamentales, la Ciudadania Mundial y
el Desarrollo Sostenible destaca el papel del profesorado
para promover estos objetivos educativos y las
transformaciones pedagdgicas necesarias para garantizar
la seguridad, la salud y el bienestar del profesorado y el
personal educativo, asi como el apoyo y desarrollo de las
capacidades necesarios para que el personal docente
mejore su desarrollo profesional, pedagdgico y didactico,
y su capacidad para dirigir y participar en la investigacion
educativa (UNESCO, 2024).

Aprovechar la tecnologia como parte del aprendizaje permanente

Quiza ninguin tema ilustre mejor la importancia del proceso
de aprendizaje permanente del profesorado que la rapida
aparicion y cambios de las innovaciones tecnolégicas,
como las tecnologias digitales y los sistemas de IA.

La tecnologia puede serimportante para el cuerpo docente
en varios aspectos: facilita su propia formacién inicial y
continuay las oportunidades de colaboracién (como se
muestra mds adelante en este capitulo), asi como mejora
las oportunidades de ensefianza y aprendizaje en el aula.
Sin embargo, el uso adecuado de las nuevas tecnologias
requiere de un apoyo y formacion integral para docentes,
asi como una adecuada contextualizacién (Equipo del
Informe de Seguimiento de la Educacién en el Mundo, 2023a;
Equipo del Informe de Seguimiento de la Educacién en el
Mundo e Internacional de la Educacién, 2023). En resumen,

el profesorado necesita tener una buena formaciény
preparacién para aprovechar los posibles beneficios del uso
de la tecnologia.

En el contexto del panorama educativo de Egipto,

han surgido ejemplos de utilizacion de la tecnologia
digital tanto en la formacion de docentes como en su
preparacion para desarrollar competencias tecnolégicas
en el estudiantado. Professional Academy for Teachers
(academia profesional para docentes) constituye la
primera plataforma gubernamental integrada para
docentes de Egipto, disefiada para mejorar y respaldar el
desarrollo profesional del profesorado a través de cursos
talleres y recursos en linea (Professional Academy for
Teachers, 2021). Incluye procedimientos para formary
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acreditar a formadores principales, desarrollar paquetes
de formacién y cualificar a docentes para obtener
certificados de acuerdo con los estandares pertinentes.
Recientemente se establecié una colaboracion
significativa con el proyecto Egypt Workforce (fuerza
laboral de Egipto), financiado por la Agencia de los
Estados Unidos para el Desarrollo Internacional (USAID,
por su sigla en inglés) (Ministerio de Educacién y
Educacién Técnica de Egipto, 2022). El proyecto tiene
como objetivo apoyar e implementar actividades
relacionadas con el desarrollo profesional docente de
educacion técnica para desarrollar paquetes de formaciéon
y cualificar a docentes para obtener certificados de
acuerdo con los estandares pertinentes (Ministerio de
Educacién y Educacion Técnica de Egipto, 2022). También
se enfoca en preparar a docentes de educacion técnica
para dotar al estudiantado de las competencias necesarias
para una integracion efectiva en el mercado laboral.

La pandemia de COVID-19 puso de relieve la cuestion

de integrar tecnologias como la |A en los programas

de formacion de docentes. Esta aceleré la adopcion de
tecnologias digitales en la educacion, destacando el papel
potencial de la IA en la reconfiguracion de la ensefianza y
el aprendizaje. En respuesta, la UNESCO estd preparando
actualmente un marco de competencias en IA para
docentes, sobre la base de su Marco de competencias
para docentes en materia de TIC (UNESCO, 2018c¢),

que se basa en los principios de los derechos humanos,
estd impulsado por el imperativo de salvaguardar la
dignidad humanay la privacidad, y pretende potenciar

la accién humana (UNESCO, 2018c¢). Este marco, que se
presentarad en 2024 y del que se espera que proporcione
una guia mundialmente reconocida sobre este tema,
subraya laimportancia de fomentar las competencias

en IA entre el profesorado, al tiempo que hace hincapié
en los principios éticos y el uso responsable de la IA.

Este marco se alinea con la Recomendacién de la UNESCO
sobre la Etica de la Inteligencia Artificial (UNESCO, 2021c),
fomentando un enfoque holistico de la educacién en IA
que esté bien fundamentado en consideraciones éticas.

Paises como Finlandia y la Republica de Corea han logrado
avances destacados en la incorporacién de la educacién
en|A en la formacién docente, al tiempo que ofrecen
valiosas perspectivas para navegar por las oportunidades
y riesgos asociados a este esfuerzo transformador.

En Finlandia, el Laboratorio de Experimentacion del
Centro de Innovacion de la Agencia Nacional Finlandesa
para la Educacion (OCED y OPSI, 2023) dot6 a las y los
educadores de conocimientos y competencias en |A para
aprovechar las herramientas y las plataformas impulsadas
por IA con el fin de mejorar las experiencias de ensefianza
y aprendizaje. El enfoque de Finlandia no solo abordé

las necesidades inmediatas del profesorado durante la
pandemia, sino que también lo preparé para prosperar
en un panorama educativo digitalmente desarrollado.
La Republica de Corea reconocié tanto las promesas
como los riesgos asociados a la integracién delalAenla
educacion (Lee y Lee 2023). A través de iniciativas como
Al Smart School (escuela inteligente IA), la Republica

de Corea prepardé a sus docentes para aprovechar la IA
en el aprendizaje personalizado, el andlisis de datos y la
gestion del aula. Sin embargo, el enfoque de la Republica
de Corea también subrayé laimportancia de un marco
de decision equilibrado. El pais priorizé no solo las
habilidades técnicas, sino también las practicas éticas y
responsables de la IA, asegurando que el profesorado
estuviera bien preparado para navegar por los dilemas
éticos y las preocupaciones sobre la privacidad de los
datos que puede implicar la adopcién de la IA.

La Estrategia de Inteligencia Artificial del Gobierno Federal
de Austria incluye la integracién de habilidades digitales y
temas relacionados con la IA en los programas de formacion
docente en instituciones de educacién superior. Ademas,

la estrategia indica que la I1A debe ser utilizada por docentes
y estudiantes para la individualizaciéon e innovacién
didactica en todo el sistema educativo (Ministerio Federal
de Accion Climéatica, Medio Ambiente, Energia, Movilidad,
Innovacién y Tecnologia de Austria, 2021). En China,

un sistema de investigacién docente utiliza la |A para
recopilar y analizar el comportamiento del profesorado
basado en el reconocimiento de voz, cuerpo, rostroy
ubicacion. Este proceso desarrolla un analisis visualizado

de la ensefanza en el aula que puede proporcionar
retroalimentacién al docente y permitir la investigaciéon
continua en la docencia (Yang, 2022). Esto se alinea con el
plan de acciéon sobre I1A de 2018 del Ministerio de Educacion,
que tiene como objetivo apoyar a las universidades

en lainvestigacion y lainnovacion, asi como aplicar la
investigacién futura al desarrollo y construccién de escuelas
inteligentes (Ministerio de Educacién de la Republica
Popular China, 2018).

Sibien lalA es una de las tecnologias mas avanzadas para
integrarse en los sistemas educativos, muchos paises
también se estan enfocando en incorporar las TIC y las
tecnologias digitales en las préacticas de ensefianza y
aprendizaje. En el aula, tales tecnologias tienen el potencial
de permitir al profesorado interactuar mejor con sus
estudiantes y ofrecer lecciones mas dinamicas (UNESCO,
2023f). El juego como parte de las lecciones digitales
puede apoyar el aprendizaje en ciencias, matematicas e
idiomas, mientras que las pizarras digitales inteligentes
pueden mejorar las experiencias de aprendizaje visual,
auditivo y tactil (Equipo del Informe de Seguimiento de la
Educacion en el Mundo, 2023a). Por ejemplo, el Gobierno

106



Capitulo 5. Transformar la profesion: un nuevo contrato social para el personal docente

tailandés implementé la iniciativa One Tablet Per Child
(una tableta por niflo/nifa) y ha distribuido tabletas a las
escuelas en todo el pais. Al mismo tiempo, ha incorporado
conocimientos tecnoldgicos, pedagdgicos y de contenido
en la formacion inicial y continua del profesorado, con el
fin de prepararlo mejor en el desarrollo de estrategias
didacticas que integren la tecnologia (UNESCO, 2023f).

A través de la iniciativa Al Smart School,
la Republica de Corea ha preparado a
sus docentes para aprovechar la IA en
el aprendizaje personalizado, el analisis
de datos y la gestion del aula, al tiempo
que da prioridad a las practicas éticas

y responsables en el uso de la IA.

Al mismo tiempo, los datos sobre la efectividad general de
la tecnologia para estudiantes y docentes en el aula siguen
siendo contradictorios. Por ejemplo, durante la pandemia

de COVID-19 el aprendizaje en linea parecié tener un
efecto particularmente adverso en el alumnado joven
(Equipo del Informe de Seguimiento de la Educacién en
el Mundo, 2023a). Mas alla de cierto umbral, la tecnologia
también puede aumentar la distraccién e incluso disminuir
el compromiso estudiantil (ib.). Aunque el personal
docente en Tailandia se mostr6 en general a favor de la
iniciativa mencionada, los problemas de conectividad
hicieron que a menudo las y los estudiantes tuvieran que
usar tabletas sin conexion a internet (UNESCO, 2023f).
Otros problemas se derivan de la falta de formacion
docente adecuada en materia de TIC (Darling-Hammond
y Hyler, 2020). Proporcionar tecnologia al profesorado

sin la formacién o la conectividad adecuadas puede
simplemente aumentar los niveles de frustracién y
estrés. Por tanto, quienes planifican y dirigen las politicas
educativas deben sopesar cuidadosamente los planes
para integrar la tecnologia en los sistemas, con el fin de
que se adapten mejor a las necesidades, habilidades y
accesibilidad de docentes y estudiantes.

Desarrollo profesional continuo: una perspectiva de aprendizaje permanente

El profesorado en formacién que comienza su carrera

no es el Unico que necesita apoyo y desarrollo: también

el resto de las y los docentes en todas las etapas de su
carrera deberia tener acceso a oportunidades de desarrollo
profesional de calidad. Esto se alinea con la vision de
convertir el desarrollo profesional en un proceso continuo
de aprendizaje permanente que vincule la formacion inicial,
los programas de induccién y mentoria, y el DPCa lo largo
de la carrera docente (Comision Internacional sobre los
Futuros de la Educacion, 2021). La investigacién también
ha demostrado que ofrecer oportunidades continuas de
aprendizaje profesional de la manera sefnalada puede
mejorar la motivacién y el bienestar del profesorado
(Comisién de Educacioén, 2019).

El personal docente de distintas asignaturas o en
distintas etapas de su carrera puede necesitar opciones
de desarrollo profesional muy diferentes para adaptarse
mejor a sus necesidades. Ademads, es posible que el
profesorado que ejerce en zonas rurales o remotas no
pueda acceder facilmente a las sesiones presenciales

de desarrollo profesional que se realizan en lugares mas
poblados. Ante todas estas necesidades y situaciones
diversas, quienes planifican y son responsables de las
politicas docentes deben estudiar la mejor manera de
garantizar que las oportunidades de DPC puedan estar
disponibles para el profesorado, de manera gratuitay
dentro del horario laboral para mantener su compromiso,
y se adapten a su situacion particular.

Un aspecto clave del DPC, implica asegurar que el
profesorado esté comprometido y participe en las

sesiones de formacion. La investigacion ha demostrado
que las personas adultas aprenden mejor cuando
participan activamente y buscan objetivos que mejoren su
desempenio en lugar de simplemente leer o escuchar de
manera pasiva el trabajo u observaciones de otros (UNESCO
y Equipo Especial sobre Docentes, 2019; Naylor et al., 2019).
Al aplicarlo al DPC, este tipo de formacién activa se puede
lograr mejor mediante talleres, modelados de roles o
sesiones de mentoria, especialmente dentro de la propia
escuela. Por ejemplo, un programa en el estado brasilefio
de Ceara proporciond retroalimentacion de referencia y
mentoria de expertos para mejorar el desemperio docente.
El profesorado respondio positivamente a lo largo del
programa, con mejoras significativas en los resultados de
aprendizaje del estudiantado (Bruns et al., 2017). Al integrar
este tipo de desarrollo profesional menos formal en la
escuela de manera regular, los sistemas pueden ayudar a
establecer una cultura de aprendizaje continuo y que forme
parte de las rutinas cotidianas del personal docente.

El desarrollo de sistemas de aprendizaje combinados

que integren oportunidades de desarrollo profesional
presenciales y en linea ofrece opciones prometedoras
adicionales, especialmente para docentes en entornos
remotos (Cilliers etal., 2021; McAleavy et al., 2018; Comisién
de Educacion, 2019). Por ejemplo, una red de docentes

en linea en Lituania llamada iKlasé ha crecido desde una
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sola entrada de blog hasta mas de 2400 miembros en sus
primeros 10 afios de existencia. Sus integrantes comparten
informacion pertinente sobre las necesidades y los

programas de aprendizaje profesional, y también amplian

sus actividades al ofrecer talleres y seminarios informales
(Vuorikari, 2019). La plataforma eTwinning de la Unién
Europea ofrece oportunidades de aprendizaje profesional en
linea, como cursos y eventos, pero también facilita encuentros
presenciales tanto a nivel nacional como internacional
(Vuorikari, 2019).

Las microcredenciales ofrecen otra manera innovadora

en la que los sistemas pueden mejorar la pertinencia del
desarrollo profesional del personal docente. Basicamente,
la microcredencial o microacreditacion consiste en un
conjunto de sesiones de desarrollo profesional que
permiten al personal docente aprender nuevas habilidades,
recibir retroalimentacién de evaluacién, dominar un nuevo
tema y obtener reconocimiento profesional (DeMonte,
2017). Las microcredenciales de calidad pueden permitir

al profesorado personalizar su aprendizaje permanente

al tiempo que proporciona investigaciones actualizadas

y evidencia sobre los impactos del tema seleccionado
(Tooley y Hood, 2021). Aunque las evaluaciones
cuantitativas a gran escala siguen siendo escasas, las y los
docentes participantes han entregado retroalimentacion
positiva sobre este tipo de formacién en los Estados

Unidos (DeMonte, 2017; Acree, 2016). Una evaluacion de
quienes participaron revel6 que aplicaron directamente las
habilidades aprendidas a la practica en el aulay que el 97 %
queria obtener microcredenciales adicionales (Acree, 2016).

Las microcredenciales de calidad pueden
permitir al profesorado personalizar su
trayectoria de aprendizaje permanente,

al tiempo que proporciona investigaciones
actualizadas y evidencia sobre los impactos
del tema seleccionado. En los Estados
Unidos, una evaluacién de quienes
participaron revelé que aplicaron
directamente las habilidades aprendidas a
la practica en el aulay que el 97 % queria
obtener microcredenciales adicionales.

Para cualquier aprendizaje y formacién profesional

es necesario que exista algun tipo de seguimiento,
evaluacion y planificacién continua basado en los
resultados y efectos actuales (Boeskens et al., 2020;

OCDE, 2020d; Comision de Educacion, 2019; Research
Partnership for Professional Learning, 2021). De esta
manera, los sistemas pueden mantener los resultados del
aprendizaje del estudiantado en primer plano al considera
como abordar el aprendizaje profesional del personal
docente. Por ejemplo, en Kenya, formadores de docentes
recibieron tabletas con un software preinstalado, que les
permitié realizar facilmente observaciones estandarizadas
en el aula'y proporcionar mejor retroalimentacion. Estos
datos, combinados con los indices de fluidez de un grupo
de estudiantes seleccionado al azar, permite a quienes
realizan las tutorias actualizar su enfoque de formacion

y adaptar el aprendizaje profesional directamente a las
necesidades docentes (McAleavy et al., 2018). Al desarrollar
este tipo de ciclo de aprendizaje continuo, que se actualiza
constantemente segun los resultados, los sistemas pueden
mantener el desarrollo profesional fresco y pertinente a lo
largo de la carrera del personal docente.
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Fomentar la profesionalizacion docente

Para desarrollar la carrera docente siguiendo la

vision colaborativa e innovadora del nuevo contrato
social para la educacién, se requiere cierto nivel de
profesionalizacion. Es probable que el personal docente
gue trabaja con contratos temporales o en sistemas y
escuelas que carecen de rendicion de cuentas o vias
profesionales efectivas también se enfrente a dificultades

para establecer relaciones colaborativas, generar
conocimiento y participar en la toma de decisiones.

Los sistemas educativos disponen de diversas opciones
para seguir potenciando la profesionalizacion de la
profesién docente, lo que contribuye a mejorar su estatus,
aumentar la retencién y reducir el abandono.

Cualificacion y certificaciéon del personal docente

Los marcos de cualificacién juegan un papel importante
en la definicion de la profesionalidad y los conocimientos
del profesorado. Al establecer estandares minimos,

los sistemas pueden elevar el estatus del personal
docente cualificadoy, a su vez, la profesionalizacion

de la carrera docente. Por ejemplo, el Marco Africano

de Cualificacion del Profesorado fomenta la elevacion
de los requisitos minimos para ingresar a la profesion

a una formacién docente de nivel universitario, entre
otras medidas significativas (Unidn Africana, 2019).

Otra iniciativa influyente es la CINE-T, desarrollada

por el UIS, que establece un marco para reunir,
compilary analizar estadisticas comparables a nivel
internacional, sobre programas de formacion docente
y las cualificaciones docentes correspondientes (véase
el cuadro 5.1). Esto cubre una brecha clave en materia
de datos comparables internacionalmente, ya que el
seguimiento actual se basa en estandares nacionales
variables. La CINE-T también contribuird a explorar la
posibilidad de establecer un estdndar minimo mundial
para las cualificaciones del personal docente (Instituto de
Estadistica de la UNESCO, 2022a).
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Cuadro 5.1. Clasificacion Internacional Normalizada de Programas de Formacion de Docentes (CINE-T)

Para aumentar la proporcion de personal docente cualificado, es esencial poder monitoreary comparar su nivel de cualificacion
a nivel nacional, regional e internacional. Sin embargo, dado que los datos actuales sobre la formacion y las cualificaciones
del profesorado, como el Indicador 4.c.1 del ODS 4 sobre la proporcién de docentes que han recibido al menos la formacion
minima organizada, se basan en estandares nacionales, no existe un método internacionalmente comparable para hacerlo.

Para remediarlo, el UIS ha desarrollado la CINE-T (Instituto de Estadistica de la UNESCO, 2022). Se trata de un marco para
reunir, compilar y analizar estadisticas comparables a nivel internacional sobre los programas de formacién docente y
las cualificaciones relacionadas (véase el gréfico 5.1). Esta nueva clasificacion se basa en la Clasificacion Internacional
Normalizada de la Educacién (CINE) (Instituto de Estadistica de la UNESCO, 2012), que sirve para clasificar los programas
educativosy las cualificaciones docentes correspondientes por niveles y campos educativos, y la complementa.

Grafico 5.1. Marco para la Clasificacion Internacional Normalizada de Programas de Formacion de

Docentes (CINE-T)
—> Reunir -
Programas de
> formacion
docente
(lasificacion en
Marco > Compilar »  categorias acordadas |
internacionalmente 4
» (ualificaciones docentes
. Analizar —

La CINE-T se aplica en cinco dimensiones:
o Nivel educativo de la cualificacion al completar el programa de formacién de docentes, por ejemplo, secundaria,
postsecundaria, no terciaria, terciaria.

« Nivel de ensefanza objetivo del programa de formacion de docentes (desde preescolar hasta segundo ciclo
de secundaria).

o Nivel educativo minimo exigido para ingresar al programa de formaciéon de docentes.
o Duracion tedrica del programa de formacion de docentes.

e Proporcién de practica docente, que es la relacion entre la duracion del componente basado en el trabajo (en la
escuela) del programa de formacién de docentes y la duracion total del programa.

Se espera que la CINE-T contribuya a los esfuerzos mundiales para aclarar las definiciones de docentes capacitados y
cualificados mediante una mejor disponibilidad y calidad de los datos. Los datos obtenidos a través la CINE-T también
ayudaran a explorar la viabilidad de desarrollar un estandar minimo mundial para las cualificaciones docentes, que podria
utilizarse junto con los estandares nacionales utilizados actualmente para el seguimiento.

Fuente: Instituto de Estadistica de la UNESCO, 2022

Del mismo modo, es fundamental que los paises desarrollen
estandares de calidad para monitorear y controlar los
programas de certificacion o licenciatura del profesorado.
Por ejempilo, la acreditacién de las instituciones de educacién
docente, destinada a mejorar la calidad de la formacién,

comenzo gradualmente en varios sistemas de América Latina a
partir de principios de los afos 2000. Actualmente, Argentina,
Brasil, Chile, Colombia, México y Pert utilizan extensamente,
tanto la acreditacién institucional como la de programas
pedagdgicos. En cuanto a la calidad de la educacion docente,
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en Argentina, Chile, Colombia, Perd y México, la evaluacion

de la calidad de la formacién docente se realiza de manera
indirecta a través de exdmenes externos de los conocimientos
sobre los contenidos de las asignaturas y el conocimiento
pedagogico. Estos resultados ayudan a identificar areas que
necesitan mejoras dentro de las diversas especializaciones de
la educacién docente (Voisin y Avalos-Bevan, 2022).

Ademas, bajo la iniciativa Teach for Tomorrow (ensefar

para el manana), el Ministerio de Educacién y Educacion
Técnica de Egipto colabora activamente con la USAID

para dar forma, implementar y supervisar la evolucién del
sistema de desarrollo profesional docente. Esta asociacion
estratégica implica el disefio conjunto de los primeros
estandares docentes del pais, que detallan minuciosamente
las habilidades y competencias necesarias para el éxito del
profesorado de primaria. Ademas, el programa participa
activamente en la formulaciéon de un modelo integral

de certificacion y licenciatura docente. Junto con estos
elementos fundamentales, Teach for Tomorrow encabeza

la creacién de una estructura innovadora de incentivos que
reconoce y recompensa al personal docente en funcién

del desempeno demostrado. A través de estos esfuerzos
multifacéticos, el programa pretende elevar la calidad de

la educacion al dotar al profesorado de las habilidades,
certificaciones y motivacion necesarias para sobresalir en sus
funciones vitales dentro del sistema educativo (USAID, 2020).

Los programas de certificacion alternativos o la
incorporacién de docentes por contrato y comunitarios,
podrian ser una respuesta para revertir la escasez de
docentes a corto plazo (UNESCO y Equipo Especial sobre
Docentes, 2020; UNESCO y Equipo Especial sobre Docentes,
2019; OCDE, 2019d). Sin embargo, estas practicas también
pueden crear una escasez de docentes cualificados sila
calidad de estos programas y de aspirantes no se supervisa
o se regula de cerca. Un enfoque mas efectivo a largo
plazo puede consistir en ofrecer oportunidades para salir
de un contrato a plazo fijo y pasar a un cuerpo docente
permanente. Los paises utilizan diversas estrategias para

ello, como exigir titulos universitarios o formacién avanzada,
ofrecer un proceso de solicitud competitivo o permitir que
las y los docentes por contrato se integren al servicio publico
después de un periodo establecido (UNESCO y Equipo
Especial sobre Docentes, 2020).

Existen numerosos ejemplos de oportunidades que se han
desarrollado para que el personal por contrato acceda a
puestos permanentes. Esta practica se ha observado en Africa,
donde algunos paises ofrecen vias alternativas de acceso

ala profesion mediante la formacion en el empleo para
docentes por contrato y voluntarios (Bengtsson, de préxima
publicacién). México regularizé a 800 000 docentes por
contrato que pudieron optar a puestos permanentes tras seis
meses en el trabajo (Internacional de la Educacién, 2023a).
Medidas similares se tomaron en Burkina Faso (Nagnon,

de préxima publicacién) e Indonesia (véase el cuadro 5.2)
paraintegrar a las y los docentes por contrato en el servicio
publico. En Camerun, el personal por contrato recibe un
salario mensual basico equivalente a dos tercios de lo que
recibe el personal del sector publico. Tienen derecho a
diversas bonificaciones, asignaciones, ascensos de escalafén
cada dos afos y una pension de jubilacién, beneficios
similares a los disponibles para quienes son parte del servivio
publico, mientras realizan tareas similares bajo condiciones
comparables (Abdourhaman, de préxima publicacién).

Un enfoque a largo plazo para abordar

la escasez de docentes puede ser ayudar

al personal por contrato a transitar de
puestos temporales a permanentes. México
regularizo a cerca de 800 000 docentes por
contrato, que pudieron optar a puestos
permanentes tras seis meses en el trabajo.
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Cuadro 5.2. Regularizacion del personal docente por contrato en Indonesia

En el 2020, el Gobierno de Indonesia inicié una reforma significativa en el sector educativo, al introducir un nuevo esquema
de empleo llamado Aparatur Sipil Negara Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja (ASN PPPK). Este esquema tenfa
como objetivo abordar el problema del profesorado por contrato, proporciondndole mejores puestos, beneficios y
seguridad laboral. Bajo el sistema ASN PPPK, las y los docentes por contrato son incorporados como funcionarios publicos.
De hecho, en 2021, el Gobierno anuncié su intencion de crear un milléon de puestos de empleados gubernamentales por
contratos (PPPK) disponibles para docentes de todas las edades (Secretaria del Gabinete de la Republica de Indonesia, 2021).

Esta iniciativa tenfa por objeto mejorar la calidad de la educacion en Indonesia, motivando y conservando al profesorado
cualificado en la profesion. Al otorgar un mejor estatus, el Gobierno buscaba atraer a mas personas para que siguieran
carreras docentes, lo que en Ultima instancia mejorarfa el sistema educativo en general. La contratacion se basa en el
analisis de las necesidades de personal docente y es dirigido tanto por el Gobierno nacional como por cada regién y
escuela. La necesidad de disponer de docentes por contrato esta determinada por la escasez de docentes cualificados
en una asignatura o drea especifica. A partir de los resultados de este andlisis, el Gobierno proporciona pautas para la
contratacion de docentes por contrato en cada region.

La fase inicial del proceso de contratacion comenzé en 2020 con el anuncio de vacantes y criterios de elegibilidad para
que las y los docentes por contrato se convirtieran en ASN PPPK o docentes gubernamentales. El Gobierno llevé a
cabo un riguroso proceso de seleccion para asegurar la eleccion de aspirantes con cualificaciones. En 2021, el Gobierno
continud el proceso de contratacion organizando examenes escritos y entrevistas para las y los postulantes aptos. Estas
evaluaciones tenfan como objetivo evaluar los conocimientos, habilidades y aptitudes del personal solicitante. En 2022,
se lograron avances significativos en la incorporacion de docentes por contrato como funcionarios publicos, ya que las y
los postulantes exitosos de las etapas anteriores se sometieron a una verificacion adicional de sus documentos y examenes
médicos para asegurar su autenticidad y elegibilidad.

Entre 2021y 2022 hubo hasta 544 000 postulantes que obtuvieron un empleo gubernamental bajo este esquema y
ocuparon puestos vacantes como docentes cualificados en todo el pais (ANTARA News, 2023). Estas cifras solo cubrieron
entreel 23 %y el 33 % de la asignacion. A partir de 2023, el proceso de contratacién estd en curso, y la etapa final se centra
en el nombramiento y asignacion del personal en sus respectivos puestos permanentes. El Gobierno estd trabajando
activamente en la colocacion de docentes ASN PPPK en diversas escuelas de todo el pais con personal docente cualificado.

Estandares de ensefanza, sistemas de rendicion de cuentas y evaluaciones

Los sistemas de rendicion de cuentas pueden ser un aspecto
clave para mejorar la profesionalizacién de la carrera
docente, pero también pueden actuar como una especie
de arma de doble filo para los sistemas con el potencial

de afectar el atractivo de la profesién tanto de manera
positiva como negativa. Mientras que algunos paises tienen
sistemas de apoyo y no punitivos, que pueden fomentar

la profesionalizacién y apoyar al personal docente, otros
emplean medidas estrictas de rendicién de cuentas que
han demostrado impactar negativamente la contratacion

y la retencién de docentes (Perryman y Calvert, 2020).

Al mismo tiempo, y como se destaca en el capitulo 3,

los sistemas necesitan encontrar el equilibrio adecuado,

ya que una supervision y rendicion de cuentas insuficientes,

pueden hacer que el profesorado se sienta poco valorado.
Las practicas observadas en los sistemas educativos exitosos
tienden a involucrar mecanismos de rendicién de cuentas
profesionales y participativos en los cuales las y los docentes
comparten ideas y reciben retroalimentacion de sus pares
para estimular la motivacion auténoma (IIPE UNESCO, 2019).
Un ejemplo es el Marco Global de Estandares Profesionales
de Ensefanza, desarrollado conjuntamente por lalEy la
UNESCO, que consta de diez estandares respaldados por
doce principios y organizados en torno a tres dominios
principales: conocimiento y comprensién docente, préctica
docente, y relaciones docentes. Su implementacién hace
hincapié en el papel fundamental del juicio profesional

y en el aumento de su estatus profesional para mejorar
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la reputacion de la profesion docente (Internacional de

la Educacion y UNESCO, 2019). Mientras que muchos
sistemas recurren a sistemas de rendicién de cuentas del
profesorado que se basan en pruebas de alto riesgo y en las
puntuaciones de los exdmenes del estudiantado, los datos
del PISA de 2015 de 50 paises mostraron una correlacién
negativa entre la rendicion de cuentas basada en pruebas

y la disposicion del estudiantado altamente cualificado a
convertirse en docentes (Han, 2018b). Ademas, un estudio
realizado en mas de cuarenta paises de la OCDE establecio
un vinculo entre el estrés y la rendicion de cuentas (Jerrimy
Sims, 2022). Asi, los sistemas educativos pueden considerar
diferentes métodos para utilizar los datos de los examenes
del estudiantado, y no solo como medio de evaluacién
sumativa del desempeio docente. En Finlandia, el tinico
examen estandarizado es la prueba de ingreso a secundaria,
pero las autoridades directivas no utilizan sus resultados
para evaluar al profesorado. Por el contrario, se espera

que este dirija su propio desarrollo personal, lo cual
contribuye a su estatus como profesionales auténomosy
reflexivos (Akiba et al., 2023). En lugar de ser despedidas,

las autoridades directivas de escuelas con dificultades,

en Japény Shanghai, reciben apoyo de quienes trabajan en
escuelas mas exitosas (Crehan, 2017). Otros sistemas han
comenzado a cambiar sus métodos de rendicidn de cuentas,
pasando de uno basado en la supervision o resultados a
sistemas de mds apoyo, especialmente a nivel distrital o
regional. La investigacion resalto el potencial de las jefaturas

Trayectorias profesionales

La estructura de carrera es un pilar de la profesionalizacion
docente, ya que se vincula con la motivacién, el progreso,
la estabilidad laboral y el desarrollo. Para impulsar atiin
mas la profesionalizacién de la docencia, mejorar la
motivacién y fomentar la retencién, muchos sistemas

han comenzado a alejarse de los modelos de progresion
profesional que aumentan los salarios en funcion
Unicamente de la antigiiedad (escalas salariales

Unicas). En su lugar, estos sistemas utilizan escalafones
profesionales en los que “las y los docentes asumen un
nuevo estatus o rol después de cumplir con los estandares
requeridos para hacerlo, reflejandose su salario en la
nueva posiciéon” (IIPE UNESCO, 2019).

Las escalas profesionales pueden desarrollar trayectorias
mas amplias con oportunidades de crecimiento tanto
horizontal como vertical®, como en los sistemas de
Sudafrica, Singapur y Lituania (ib.). Este tipo de sistema
puede motivar al profesorado a mejorar su desempeio

de este“nivel intermedio” de los sistemas educativos

para actuar como lideres pedagdgicos y brindar apoyo al
personal docente mediante la retroalimentacion sobre la
ensefianza, modelando métodos efectivos y apoyando el
analisis y uso de los datos de evaluacién (IIPE UNESCO et al.,
2020; Education Development Trust y IIPE-UNESCO, 2023).
Al mismo tiempo, los sistemas de rendicién de cuentas no
deberian tolerar un desempefio o ética laboral deficiente
por parte del profesorado; simplemente deberian hacer
esfuerzos para desarrollar capacidades y proporcionar
retroalimentacién de manera“respetuosay constructiva”
(Comisién en Educacion, 2019; IIPE UNESCO et al., 2020).
Por ejemplo, las reformas llevadas a cabo en Jordania en
2015 buscaron cambiar el papel de los supervisores del nivel
intermedio, que pasaron de desempenar una funciéon de
supervision a proporcionar evaluaciones mas formativas al
personal docente. La revision de un programa que formaba
especialmente a supervisores en esta transicion mostré
mejoras en la confianza y motivacién del profesorado
(Education Development Trust y IIPE-UNESCO, 2023).

En Colombia, el programa Escuela Nueva visualizé una
nueva funciéon administrativa para las autoridades de
supervision y de direccion de agrupaciones escolares,

que paso de ser de una funcidn de control a una de apoyo
técnico al profesorado. El andlisis del programa mostro

que esto sirvioé de motivacion para que el profesorado
continuara innovando (IIPE UNESCO et al., 2020; Colberty
Arboleda, 2016).

0 a buscar oportunidades de desarrollo profesional

para obtener ascensos. De esta manera, los escalafones
profesionales permiten al personal docente tener un
mayor control sobre su progreso profesional, al mismo
tiempo que premian la excelencia. Las oportunidades de
promocion horizontal, también les permite postularse

a puestos de nivel superior sin tener que abandonar el
aula (ib.). Por ejemplo, Singapur desarrollé multiples

vias que las y los docentes pueden seguir para ascender
—docencia, liderazgo o especialista sénior—, lo que les
permite tener una amplia gama de opciones para ganar
antigliedad y salarios mas altos. Al conseguir ascensos en
la via de la docencia, el profesorado de alto rendimiento
puede continuar su progresion profesional sin tener que
asumir un papel administrativo, al mismo tiempo que
asume responsabilidades adicionales para desarrollar a
otros docentes (Jensen etal., 2016).

9  Elcrecimiento horizontal se refiere al ascenso a puestos docentes de mayor categoria, pero permaneciendo en el aula, mientras que el crecimiento
vertical se refiere a la promocion a puestos directivos o administrativas, en los que la docencia ya no es central en su trabajo (IIPE UNESCO, 2019d).
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Singapur ofrece a sus docentes una
amplia gama de opciones para obtener
antiguedad y salarios mas altos, lo que
incluye la promocién en la docencia,

el liderazgo y la via de especialista
sénior. Asegurar que las y los docentes
tengan carreras con perspectivas a largo
plazo es clave para que mantengan la
motivacion a lo largo de su vida laboral.

Asegurar que el personal docente tenga carreras con
perspectivas a largo plazo es clave para que mantenga
la motivacion en su vida laboral. Por tanto, el desarrollo
de una trayectoria profesional estratégica incluye el
desarrollo de politicas integrales que deben vincular

la consideracion de las estructuras salariales y el DPC
con los requisitos de promocién. La implementacion

de reformas en la carrera profesional también debe
alinearse con la capacidad de los sistemas educativos para
mantenerlas de manera efectiva a lo largo del tiempo
(IIPE UNESCO, 2019). En resumen, las actualizaciones
politicas de las trayectorias profesionales no deben
ocurrir de manera aislada, sino que deben formar parte
de una visién integral para mejorar la profesionalizacion
de la carrera docente. Lituania aprobé una legislacion
durante las décadas de 1990 y 2000 que regulé y
actualizo las estructuras de la carrera docente en el pais,
lo que dio lugar a una escala profesional con flujos a lo
largo de las trayectorias docentes y de alta direccion.

En general, el profesorado parece sentirse satisfecho

La calidad de la docenciay la ensefianza es un elemento
clave en el rendimiento estudiantil dentro de la escuela.
Sin embargo, la profesion docente se enfrenta a serias
deficiencias y carencias. Un nuevo contrato social para la
educacién debera reforzar la compleja labor profesional,
pedagogica y relacional de la docencia, lo cual implica
redefinir la docencia como una profesién colaborativa;

con este modelo, pero han surgido desafios tanto
administrativos como financieros, lo que pone de relieve
la importancia de asegurar que todos los aspectos de las
politicas que contribuyen a las trayectorias profesionales
estén alineados (IIPE UNESCO, 2019b). A partir de 2023,
Francia también comenzé a introducir reformas en sus
sistemas de carrera profesional para mejorar el atractivo
alargo plazo de la profesion al permitir que docentes
con mas experiencia sigan progresando en sus carreras
(Ministerio de Educacion Nacional y Juventud de Francia,
2023). Sin embargo, sera necesario un seguimiento y
una evaluacion continuos de este nuevo sistema para
determinar su plena efectividad.

A medida que las y los docentes avanzan en las
trayectorias profesionales, vincular las oportunidades de
DPC a incentivos como ascensos o aumentos salariales
puede ayudar a promover la relevancia del DPC (Comision
Internacional sobre los Futuros de la Educacion, 2021;
UNESCO 'y el Equipo Especial sobre Docentes, 2019;
Comisién de Educacién, 2019). Por ejemplo, Ecuador
adoptoé requisitos de desarrollo profesional que el
personal docente debe completar antes de postularse
para un ascenso. Estos requisitos varian segun la
experiencia de cada docente, y van desde programas

de formacion basica hasta cursos de tutoria y gestion,
pasando por el trabajo de investigacién y publicacion de
hallazgos que se basan en su experiencia en el campo.
Las encuestas indicaron que el 55 % del personal docente
reportd que este tipo de oportunidades de promocién
mejoro su disposicion para continuar en la profesién

(IIPE UNESCO, 2019a; IIPE UNESCO, 2019d).

Construir un nuevo contrato social

mejorar las condiciones de trabajo profesional del
personal docente; concebir su formacion y desarrollo
como una tarea permanente a lo largo de todo el ciclo
de vida profesional; e involucrar al profesorado en las
politicas, practicas e investigaciones educativas para
lograr un futuro educativo mas receptivo.
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La docencia como una profesién colaborativa

La participacion activa en redes y comunidades de practica
puede contribuir a aumentar el atractivo de la profesion
docente, ya que ofrece un espacio para que las y los docentes
desarrollen y compartan ideas e innoven (Paniagua e Istance,
2018). Las redes dirigidas a encontrar nuevas soluciones a

los problemas a veces se formalizan en comunidades de
practica (CdP). Estas son redes de colegas que se relinen
regularmente para discutir su trabajo, compartir buenas
précticas y colaborar para encontrar soluciones a problemas
relacionados con el trabajo (Junta de Educaciéon de Rwanda,
2019; Rossignoli et al., 2020). Las CdP pueden operar a nivel
transnacional o regional, dentro de escuelas individuales o
en un conjunto de escuelas.

Ha habido ensayos a gran escala de CdP en algunos
paises de Africa Subsahariana, incluidos Kenya y Rwanda
(véase el cuadro 5.3). También hay ejemplos en América

Cuadro 5.3. Comunidades de practica en Rwanda

Latina, como en Argentina, donde se han establecido
CdP dirigidas a apoyar a docentes noveles de secundaria
y personas graduadas en ciencias de la educaciénenla
region de Mendoza. La evaluacién indica que la iniciativa
apoya con éxito el desarrollo profesional y la formacién
de identidad de nuevo personal docente (Barroso y Cruz
Garcette, 2022). En el ambito nacional, la politica de la
Republica de Corea, Evaluacién Docente para el Desarrollo
Profesional, ha fomentado la colaboracion entre docentes
desde 2010, y la investigacion ha encontrado beneficios
para las y los docentes que se unen a una comunidad de
aprendizaje profesional, en comparacién con quienes no
lo hacen (Yoo y Jang, 2022). En concreto, la pertenencia a
una comunidad de aprendizaje profesional se asocié con
mejoras en la colaboracién docente, la retroalimentacion,
la satisfaccion laboral y la autoeficacia.

El Gobierno de Rwanda prioriza el apoyo al personal docente mediante oportunidades de DPC. En linea con esta prioridad
y con el trabajo del pafs hacia la mejora de una educacion inclusiva y equitativa, se implementé el programa Leading,
Teaching and Learning Together (liderar, ensefar y aprender juntos) entre 2018 y 2021. Este programa se dirigi¢ a 680
escuelas secundarias en 14 distritos. Como parte del programa, se prepard a mentores escolares y lideres de asignaturas en
como ofrecer oportunidades de DPC al profesorado. Para fomentar la colaboracion, la resolucion colectiva de problemas
y el intercambio de conocimientos, tanto mentores como lideres organizaron a las y los docentes en comunidades de
practica (CdP) que se reunian al menos tres veces al ano. Estas CdP se centraron en discutir y abordar desafios relevantes
para la escuela, como el absentismo estudiantil, la falta de recursos, el manejo de clases numerosas o laimplementacion del
curriculo (Junta de Educacion de Rwanda, 2019). A pesar de que la oportunidad de DPC fue seriamente interrumpida por
el cierre de escuelas durante la emergencia de COVID-19 (Cortez Ochoa et al,, 2022), la evaluacién del programa muestra
resultados prometedores. Quienes participaron en las CdP en las escuelas informaron mayores niveles de companerismo,
capacidad de resolver problemas, autoeficacia y motivacion (Three Stones International, 2021). Las autoridades directivas
informaron de una mayor motivacion, vinculos comunitarios mas fuertes y una mayor colaboracién, y el profesorado
también menciond una mayor motivacion (VVOBy Education Development Trust, 2017). La evaluacion indicod que quienes
participaron en las CdP a veces tenian dificultades con su carga de trabajo y que las CdP mas efectivas eran aquellas
programadas dentro del horario escolar y que contaban con el apoyo de la direccion (Three Stones International, 2021).

Las oportunidades de las redes de trabajo y colaboracion
también pueden ayudar al profesorado a afrontar
situaciones de emergencia u otras circunstancias
imprevistas. Esto es importante porque las crisis y las
incertidumbres repercuten en el bienestar del profesorado
y en la profesién docente, lo que a su vez puede contribuir
a disminuir la satisfaccion laboral y aumentar las tasas

de rotacién del profesorado (Panti¢ et al., de proxima
publicacién). Durante la pandemia de COVID-19,

las comunidades educativas inclusivas ayudaron al
personal docente a afrontar las dificultades al brindarle

un espacio de colaboracion y apoyo para hacer frente a
los desafios sociales y psicolégicos (Zaalouk et al., 2021;
Avalos et al., 2022). Ademas, la pandemia puso de relieve
la necesidad de una pedagogia flexible, que otorgara

al profesorado la capacidad de adaptar su ensefianza

a diversos factores, como el entorno de aprendizaje,

la tecnologia y el método de evaluacién (Huang et al.,
2020). En Kenya, durante la pandemia, la Comision del
Servicio Docente apoyé al profesorado en la adopcién
de metodologias de aprendizaje remoto y virtual,
fomentando el desarrollo de comunidades de docentes
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en linea para la colaboracién y el apoyo mutuo, entre
otros objetivos. Esto facilité un intercambio reflexivo de
experiencias docentes y la puesta en comun de recursos,
lo que ha contribuido a los esfuerzos nacionales para
mejorar el DPC (Equipo Especial sobre Docentes, 2022a).

Para aprovechar mejor los beneficios de las
oportunidades de colaboracién, las y los docentes deben
tener la capacidad de identificar y buscar apoyo de
diversas fuentes y actores, como colegas y comunidades
(Pantic et al., de préxima publicacion). La disponibilidad
de la tecnologiay la conectividad para acceder a recursos
en lineay a oportunidades de formacién a distancia
puede ayudar al profesorado a superar barreras de
tiempo y distancia. Ademads, el profesorado puede utilizar
la tecnologia para aprender unos de otros, compartir
buenas practicas y trabajar conjuntamente en proyectos
(Equipo del Informe de Seguimiento de la Educacion en
el Mundo, 2023a). Por ejemplo, las comunidades virtuales
permitieron al profesorado de los Estados Arabes, sequir
desarrolldndose profesionalmente y recibir apoyo
emocional durante la pandemia de COVID-19 (Zaalouk
etal.,, 2021; Ghamrawi, 2022).

Las comunidades de practica virtuales

de los Estados Arabes permitieron al
profesorado continuar con su desarrollo
profesional y ofrecerse apoyo emocional
mutuo durante la pandemia de COVID-19.

Didlogo social y la voz docente

Para avanzar de manera efectiva hacia el nuevo contrato
social para la educacién, es crucial que el profesorado
participe en todas las fases de los procesos de toma

de decisiones educativas. Un aspecto esencial de esta
intervencion incluye la participacién en el didlogo social
en la politica educativa y en el desarrollo curricular.

Este proceso de inclusion docente en todo el proceso

de toma de decisiones educativas puede permitir

que las escuelas “se conviertan en organizaciones de
aprendizaje, en las cuales las y los docentes configuren

y compartan una visién centrada en el aprendizaje
estudiantil” (Comision Internacional sobre los Futuros

de la Educacién, 2021). En Colombia, por ejemplo,

una estrategia gubernamental lanzada en 2023 que busca
valorizar y dignificar la profesion docente, incluye un
enfoque especifico sobre la participacion del profesorado
en el didlogo social para transformar la politica educativa
del pais. Esto se lograra mediante la organizacién de
consultas regionales tanto con el personal docente

La colaboracién no solo se produce a nivel profesional
con otros docentes o autoridades educativas. Las y

los docentes de calidad también colaboran con sus
comunidadesy hacen que progresen, lo que,

asuvez, les brinda apoyo para prosperary crecer
profesionalmente. Este es un factor clave para aumentar
la motivacién del profesorado y hacerlo permanecer en
la profesién. En Asia Meridional, la retencién de docentes
aumento cuando estos pudieron trabajar en sus zonas de
origen, gracias al apoyo social, las redes y la familiaridad
con la comunidad (Bennell y Akyeampong, 2007).

Dada la importancia de la colaboracion para el
crecimiento profesional y la motivacion del profesorado,
el tiempo dedicado a construir relaciones y comunidades
debe formar parte de las horas contractuales junto con el
tiempo lectivo para permitirles interactuar con otros en la
resolucion de problemas.

Asignar tiempo para la colaboracion se ha identificado
como un factor clave a la hora de abordar la ensefianza

y el aprendizaje durante la pandemia y después de ella
(Darling-Hammond y Hyler, 2020). Sin embargo, segin
los resultados de una encuesta sobre escuelas y personal
realizada en los Estados Unidos, el tiempo dedicado a la
colaboracion entre docentes suele ser limitado y muchos
realizan este trabajo colaborativo fuera de las horas
contractuales (de manera voluntaria y no remunerada)
(Kaplanetal., 2015).

como con otros actores educativos, quienes compartiran
sus opiniones sobre temas como la formacién docente
inicial y continua, con una consideracién especial hacia
las necesidades docentes en las zonas rurales y remotas
(Ministerio de Educacién de Colombia, 2023).

Sin la participacién del profesorado en el didlogo social,

las politicas pueden enfrentarse a dificultades en su
implementacién o pasar por alto realidades vitales de las
escuelas y aulas afectadas. Por ejemplo, el Gobierno del
Punjab, en Pakistan, aprobé una reforma en 2009 que
cambié al inglés la lengua de ensefianza en todas las
escuelas primarias publicas. Sin embargo, gran parte del
profesorado carecia de conocimientos basicos de inglés

y se opuso a la reforma, lo que llevé al Gobierno a dar
marcha atras a su aplicacién en 2014 (Aslam et al., 2021).
Este ejemplo no solo ilustra la importancia de incorporar la
voz y experiencia docente en el disefio de la formulacion de
politicas; también muestra que los responsables educativos
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deben proporcionar al profesorado la formacién y los
recursos adecuados para implementar con éxito cualquier
nueva reforma (ib.).

Por otro lado, el didlogo social efectivo tiene el potencial
de elevar el estatus de la docencia, empoderar a sus
profesionales y darles voz (Stevenson et al., 2018).

El didlogo social es un proceso continuo mas que

un evento especifico y desempefia un papel crucial

en el desarrollo de estrategias y politicas acordadas
mutuamente, incluidas aquellas relacionadas con los
salarios y las condiciones laborales del profesorado. Esto,
a suvez, asegura la atracciéon constante de un nimero
adecuado de docentes hacia la profesién. La importancia
del didlogo social y la negociacién colectiva se reconoce
en la Recomendacién de 1966 relativa a la Situacion del
Personal Docente (UNESCO y Organizacion Internacional
del Trabajo, 1966). Uno de los principios rectores de

este instrumento normativo internacional establece

que el papel de las organizaciones de docentes debe
reconocerse como una contribucién importante para el
progreso educativo y, como tal, dichas organizaciones

deben participar en la formulacion de politicas educativas.

En consecuencia, varias de sus disposiciones promueven
el derecho del profesorado a participar activamente en

la negociacion de sus salarios y condiciones laborales
através de los sindicatos de docentes, y junto con

sus empleadores. Este instrumento también aborda

el poder de decision del profesorado mediante la
libertad académica. Las organizaciones nacionales e
internacionales de docentes tienen derecho a presentar
comunicados cuando no se apliquen las disposiciones de
la Recomendacién de 1966 en un determinado Estado
ante el Grupo de Trabajo sobre Alegaciones del CEART
(Organizacion Internacional del Trabajo y UNESCO, 1999).
Este 6rgano de expertos considera y examina dichas
denuncias, y alienta a todas las partes involucradas
aaplicar sus recomendaciones con vistas a alcanzar

una solucién.

En Zambia, por ejemplo, se puso en
marcha el Marco Nacional para el Didlogo
Social de Docentes, con el fin de facilitar
la contribucion del profesorado en el
proceso de elaboracion de politicas.

Ademas, una voz democratica estructurada permite
la participacion docente en la toma de decisiones.
En Zambia, por ejemplo, se puso en marcha el Marco

Nacional para el Didlogo Social de Docentes, con el

fin de facilitar la contribucién del profesorado en el
proceso de elaboracion de politicas (Equipo Especial
sobre Docentes, 2023a). Del mismo modo, en Nepal,

la Asociacién Nacional de Docentesy el Sindicato de
Docentes de Escuelas Institucionales han acordado con
las autoridades locales nepalesas celebrar reuniones
semestrales en el marco del didlogo social (Internacional
de la Educacién, 2023b). En Europa, una coalicion de mas
de cien sindicatos de docentes de todo el continente
tiene influencia en la Unidn Europea a través de espacios
de didlogo social y grupos de trabajo para la educacion.
Esto ha tenido efecto en varios paises miembros de la UE,
desde el nivel primario hasta programas de educacién
profesional y superior (Wiborg, de préxima publicacion).
Cuando las y los docentes participan en la planificacion y
disefo de iniciativas politicas, pueden facilitar la transicion
hacia nuevas practicas y contribuir a que sus colegas las
respalden. Por ejemplo, el estado de Tamil Nadu en la
India tuvo éxito en laimplementacion de la reforma de
Aprendizaje Basado en Actividades, que reorganizd las
estructuras de las aulas y cambid las técnicas pedagogicas
del profesorado. Si bien esta reforma marcaba un cambio
significativo en la estrategia y podria haber encontrado
resistencia por parte del profesorado, el programa
comenzo lentamente (en solo 13 escuelas) e involucrd

al personal docente durante las etapas de disefio e
implementacion (Aslam et al., 2021). Esto gener6 un
sentido de pertenencia y aceptacion por parte del
profesorado lo que influyd en que la reforma creciera

y se difundiera no solo en Tamil Nadu, sino también en
otros estados de la India, e incluso en otros paises. Si bien
varios factores contextuales jugaron un papel en este
crecimiento, la incorporacién de las voces docentes en
todo el proceso de reforma resultd ser un motor clave del
éxito (ib.).

En Tamil Nadu, India, la reforma del
Aprendizaje Basado en Actividades,

gue reorganizaba las estructuras de las
aulas y las técnicas pedagdgicas, conto
con la participacion del personal docente
en las etapas de disefio e implementacion
del proyecto, lo que generd un sentido
de pertenenciay aceptacion, asi como la
difusién de la reforma en otros estados
de laIndia y en otros paises.
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Mejorar la innovacién y la autonomia del profesorado

El profesorado puede contribuir aiin més a configurar
decisiones y practicas dentro del mundo de la educacién
mediante lainnovacién y la investigacion. Las oportunidades
de innovacion pueden aumentar el atractivo de la docencia
para quienes se graduan, ya que pueden profesionalizar

y convertir a las y los docentes en“actores centrales en los
procesos educativos” (OCDE, 2019b). La innovacién puede
definirse como un proceso de resolucién de problemas
enraizado en la profesionalidad docente, una respuesta
habitual para abordar los cambios diarios en unas aulas en
constante evolucién (Paniagua e Istance, 2018). El profesorado
puede innovar en tres categorias: conocimiento y métodos,
productos y servicios, y tecnologia, herramientas o
instrumentos (OCDE, 2014). Al aprovechar sus conocimientos,
habilidades y experiencia profesional, el profesorado puede
encontrar nuevos enfoques o soluciones a los desafios:

puede experimentar con la ludificacion de la experiencia

de aprendizaje de sus estudiantes, probar tecnologias

como ayuda educativa o utilizar la tecnologia para ayudar
areducir su propia carga de trabajo. Resulta alentador que

la mayor parte de las y los docentes (79 %) de los paises de

la OCDE coincida en que en sus escuelas “se esfuerzan por
desarrollar nuevas ideas para la ensefianza y el aprendizaje’,

y la apertura a nuevas ideas y métodos es mas frecuente entre
el profesorado mas joven (OCDE, 2019b). En comparacion con
otras profesiones, las y los docentes innovan més en cuanto a
conocimientos y métodos (ib.), lo que ilustra que la docencia
puede ser una carrera emocionante y creativa en el siglo XXI.

Las innovaciones que utilizan tecnologia pueden reunir

a docentes en una comunidad profesional. Por ejemplo,
Botswanay el Caribe han puesto en marcha el Future Teacher
Kit (kit para futuros docentes), un servicio de tecnologia

bésica para la formacién y la colaboracion docente (UNESCO,
2022e). Este servicio ofrece formacion en pequeias dosis

e intercambio de conocimientos a través de servicios de
mensajeria instantanea como Signal y Telegram. La tecnologia
también puede utilizarse durante emergencias para permitir
que el profesorado se mantenga conectado y obtenga apoyo
de sus colegas. Una encuesta a docentes que probaron un
modulo de prueba del Future Teacher Kit indicd que la mayoria
(el 95 %) lo encontrd“ttil"y que el 98 % percibié una mejora en
el compromiso estudiantil tras participar en las actividades que
incluye (Von Lautz-Cauzanet y Buchstab, 2023). Como aqui

se muestra, las tecnologias innovadoras pueden facilitar la
colaboracién entre docentes y tener beneficios indirectos

para el estudiantado. Todos estos son resultados que podrian
mejorar su sentido de comunidad, su satisfaccion laboral

y, por tanto, su disposicion a permanecer en la profesion a
largo plazo.

La innovacion docente también puede complementarse con
oportunidades de DPC para formar mejor al profesorado en la
busqueda del aprendizaje permanente. En Egipto, la Fundacién
Educate Me gestiona una escuela comunitaria y programas

de desarrollo profesional para el profesorado que apunta a
empoderar a docentes, estudiantes y autoridades directivas
para que se conviertan en aprendices de por vida e impulsen
innovaciones locales ante los desafios educativos. La Fundacién
enfatiza la importancia de los valores y trabaja en la mentalidad
de docentes y estudiantes al tiempo que les brinda respetoy
dignidad. Durante la pandemia, se observé que el profesorado
recurria a estos programas para adaptar las practicas docentes
frente a los recursos limitados (Equipo Especial sobre

Docentes, 2022a).

El Proyecto Educativo de Formacién Docente en Uganda
respondié con un experimento de Sandbox al inicio de la
pandemia, cuando los centros de formacion docente estaban
cerrados. Se proporciond a quienes forman docentesy a
estudiantes de cinco centros de formacién docente material en
linea y herramientas digitales abiertas y gratuitas y se crearon
espacios de aprendizaje digital para que las y los docentes
innovaran. Las evaluaciones del proyecto indicaron que una
gran mayoria de formadores de docentes y de estudiantes
encontraron Utiles los materiales y participaron activamente
con los recursos (Equipo Especial sobre Docentes, 2022a).

Si bien el personal docente necesita tener voz en los
procesos de toma de decisiones mas amplios y ser alentado
ainnovar, también requiere un cierto nivel de autonomiay
libertad académica en sus propias aulas. La idea de la libertad
académica suele debatirse y se define muy bien en el nivel
terciario, pero es crucial en todos los niveles educativos
(Maxwell et al., 2019). La idea de autonomia dentro del aula
implica que el profesorado tome decisiones sobre métodos
y materiales de ensefanza, adaptaciones curriculares o
medidas de evaluacion de estudiantes (UNESCO y Equipo
Especial sobre Docentes, 2019). Otorgar autonomia al
profesorado es otro factor clave para su profesionalizacion
y tiene el potencial de mejorar significativamente la
satisfaccion laboral y la autoeficacia, aunque requiere de la
formacion y el apoyo adecuados para que no sea percibida
como una carga adicional. Ademds, unos mayores niveles
de autonomia refuerzan la capacidad de las y los docentes
para actuar como profesionales altamente cualificados.

El profesorado con autonomia puede convertirse en un
actor que comprende las necesidades de sus estudiantes

y comunidades, en lugar de un mero ejecutor de politicas
disefiadas por otros (Pantic¢ et al., de préxima publicacién).
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Por ejemplo, una encuesta en el Reino Unido revelé que
el 85 % del profesorado que experimenta niveles mas
altos de autonomia'® tiene la intenciéon de permanecer

en la profesion, en contraste con solo el 50 % de quienes
experimentan niveles bajos de autonomia (Worth y Van den
Brande, 2020).

Implementar politicas para reducir la escasez de docentes

Tanto en este capitulo como en el anterior se han expuesto
abundantes herramientas que las autoridades educativas
de todos los niveles y en todos los sistemas pueden
utilizar para mejorar el atractivo de la profesion docente.
Sin embargo, estas estrategias deben ser estudiadas
cuidadosamente, estar basadas en datos actuales y deben
involucrar a través del didlogo social a las principales partes
interesadas, especialmente al profesorado, para afianzar el
sentido de pertenencia respecto de las reformas. Ademas,
estas estrategias deben ser flexibles, adaptarse a diversos
contextos y abordar los problemas mas urgentes que
configuran la escasez de docentes a nivel local. Del mismo
modo, es crucial establecer sistemas de seguimiento para
rastrear los progresos y facilitar los ajustes necesarios.
También es importante que estas intervenciones se
disefien e implementen abordando las desigualdades
existentes, fomentando laigualdad y lainclusion eny a
través de la educacién, y garantizando al mismo tiempo su
sostenibilidad financiera a largo plazo. Por ultimo, pero no
menos importante, estas iniciativas deben considerarse e
integrarse dentro de una estrategia global, que aborde el
desafio multidimensional de la escasez de docentes.

Las politicas disefiadas e implementadas cuidadosamente
pueden tener éxito en elevar el prestigio de la profesion,
como en el caso de Finlandia, que destaca por su enfoque
paulatino y constante en el desarrollo de sus politicas
(Sahlberg, 2015). Por otra parte, los cambios frecuentes

en las politicas publicas pueden generar un mayor estrés

y abandono docente, al igual que la falta de reformas.

Por ejemplo, Gales implementé reformas a gran escala en
su sistema educativo en 2011 para mejorar los resultados
de aprendizaje del estudiantado. Sin embargo, la gran
cantidad de nuevas politicas, junto con los breves plazos
de implementacién, abrumaron a los equipos directivos de
las escuelas y provocaron una sensacion de fatiga por las
reformas en los primeros anos de la iniciativa (OCDE, 2017).

Los problemas de fatiga por las reformas ponen de relieve la
importancia permanente del didlogo social y de incorporar
la voz del profesorado en los procesos de toma de decisiones
de nuevas politicas y reformas. Tras afrontar inicialmente
dificultades con el proceso de reformas mencionado

anteriormente, Gales hizo un esfuerzo concertado en 2014
para construir colectivamente politicas con diversas partes
interesadas, que incluian a docentes, autoridades escolares y
funcionarios regionales (OCDE, 2017). Ademéds, los cambios
en las politicas relacionadas con los salarios docentes y las
trayectorias profesionales afectan directamente las formas
de vida de las personas y sin duda causaran cierta ansiedad,
incluso si se manejan adecuadamente (IIPE UNESCO,
2019d). Este tipo de reformas requieren la participacion

del profesorado desde las etapas de disefio hasta las de
implementacion. Al disefarse un nuevo modelo de carrera
en la ciudad de Nueva York, los funcionarios comenzaron
con un programa piloto que incluia entrevistas y discusiones
grupales para incorporar mejor las opiniones del
profesorado. Esto permitié una implementacién progresiva
y la suficiente flexibilidad para que el programa crecieray se
desarrollara (Crehan etal., 2019).

Las politicas destinadas a reducir la escasez de docentes

y aumentar el atractivo de la profesion también pueden
tardar en cambiar la cultura y la percepcion de la profesién
docente, especialmente si se parte de un bajo nivel de
prestigio. Por tanto, las autoridades necesitan tener
paciencia para permitir que los nuevos programas tengan
los efectos deseados (IIPE UNESCO, 2019d). El programa
Coordinacién de Desarrollo Docente en Delhi cre6 dos nuevos
puestos para ofrecer mentoria, apoyo y liderazgo pedagdgico
alasylos docentes. Al principio, tanto el profesorado como

las autoridades directivas escolares se mostraron escépticos
respecto al programa, principalmente porque habia sido
creado en medio de una serie de nuevas reformas en el
sistema. Sin embargo, la administracion le concedié tiempo
para crecery desarrollarse y, finalmente, ambos grupos
terminaron reconociendo sus beneficios y destacando cémo
habia cambiado positivamente la cultura en las escuelas hacia
un ambiente mas académico (Education Development Trust e
[IPE-UNESCO, 2023).

Para que las politicas sean exitosas, también se deben tener en
cuenta las barreras individuales y sistémicas que obstaculizan su
adopcion por parte del profesorado, asi como la escalabilidad
de dichas politicas. Para abordar las barreras individuales

en las politicas docentes, los cambios deben ser claros,

10 Para este estudio, el nivel de autonomia docente se determiné en funcién del grado de control sobre las horas de trabajo, el ritmo de trabajo, las tareas
laborales, el orden de las tareas y la manera de trabajar (Worth y Van den Brande, 2020).
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factibles y beneficiosos para el personal docente. Los sistemas
deben comunicar claramente cualquier intencién politica

o de reforma junto con el plan de aplicacién, para mejorar

la cooperacion y entendimiento entre el profesorado y las
autoridades educativas. En Perd, el Ministerio de Educacion
desarroll6 una plataforma en linea que permitia al personal
docente proporcionar aportes y sugerir mejoras en las politicas
educativas. Ademds, el Ministerio organizé conferencias y

Finalmente, a nivel sistémico, el éxito y la sostenibilidad de

las politicas dependen de numerosas variables, incluyendo
aspectos como la viabilidad operativa (capacidades de
financiacion y de gestion) y la aceptabilidad politica

(un entorno politico favorable) (Banco Mundial, 2023a).

Los sistemas también deben supervisar de cerca las iniciativas
politicas para garantizar que tengan los efectos deseados.

El Sistema de Desarrollo Profesional Docente de Chile presenta

exposiciones, y se comunic6 a través de programas de radio y
televisién con el fin de promover y explicar los esfuerzos de la
reforma (Mendoza Choque, 2019). Los andlisis demostraron que

un interesante estudio de caso sobre las complejidades
de desarrollar politicas sistémicas destinadas a mejorar el
atractivo de la profesion docente (véase el cuadro 5.4).

esto facilité un mayor didlogo entre docentes y funcionarios,
lo que mejoro la aceptacion por parte del profesorado
(Mendoza Choque, 2019; lIPE UNESCO, 2019d).

Cuadro 5.4. El Sistema de Desarrollo Profesional Docente de Chile y los desafios de laimplementacion de
politicas docentes integrales

Promulgada en 2016, la Ley de la Carrera Docente es una estrategia integral destinada a atraer, formar, apoyar y retener a al
personal docente, al tiempo que se mejora la calidad y el desemperio educativo. La legislacion abarca diversas dimensiones
de una carrera profesional continua en la educacion, comenzando con la FID, progresando a través de la contratacion,
la mentorfa, la induccién y el DPC, y avanzando mediante un escalafén profesional integral destinado a establecer el
Sistema de Desarrollo Profesional Docente. Esencialmente, el proceso de promulgacion de esta reforma condujo a una ley
de compromiso que obtuvo el apoyo tanto de proponentes gubernamentales como del sindicato de docentes (Mizala y
Schneider, 2020).

Los resultados positivos de suimplementacion incluyen un mayor reconocimiento y valoracion social de la profesion docente,
mejoras salariales, reduccion de las brechas salariales, aumento de las horas no lectivas, una estructura estandar de evaluacion
para todo el profesorado, apoyo para el desarrollo de docentes e instituciones educativas, y el fomento de la mentoria para
el crecimiento profesional colaborativo y continuo. Sin embargo, después de seis aflos de su implementacion, el sistema
integral de desarrollo profesional docente alin no se ha materializado por completo. En su lugar, los distintos programas
operan de manera independiente, sin cohesidon como sistema unificado. Algunos de los desafios criticos identificados
incluyen la falta de atencion a las particularidades de la educacion preescolar, unos recursos humanos y financieros limitados
(especialmente en formacién y apoyo), desconexion institucional de las comunidades educativas que dificulta el acceso a
informacion relacionada con la ley, mayores responsabilidades para docentes y autoridades escolares, y la ausencia de un
sistema de supervision para hacer un seguimiento de los progresos y desafios (PNUD, 2023b). Ademas, las evaluaciones
docentes ponen mas énfasis en los avances individuales que en fomentar el trabajo en equipo y la colaboracién entre pares.

Aunque la ley buscaba estandarizar la calidad de la formacién inicial mediante la acreditacién obligatoria de programas de
pedagogia e instituciones de formacién, se ha observado que tiene un sesgo punitivo y carece de una consideracién matizada
de los contextos, recursos y antecedentes estudiantiles especificos de cada institucion. Esto ha afectado particularmente
a las universidades regionales mas pequenas, con fondos y recursos académicos limitados, que luchan por cumplir con
las exigencias de acreditacion y los criterios de admisién mas estrictos. Esto Ultimo pone en riesgo la sostenibilidad de las
ofertas pedagoégicas en algunas universidades, a pesar de su papel central en regiones donde a menudo son la Unica opcién
disponible para futuros estudiantes de pedagogia. A partir de esta evidencia, uno de los principales riesgos a corto plazo es
elincremento de la escasez de docentes y un aumento en la desigualdad de acceso a las carreras de pedagogia (ib.).

Este ejemplo de Chile ayuda a ilustrar los desaffos que implica disefar e implementar politicas integrales destinadas a atraer
y conservar al personal docente. Subraya la importancia de mantener una perspectiva sistémica, reconociendo que las
leyes no operan de manera aislada. Por el contrario, interactian dentro de contextos, estructuras e instituciones existentes,
y entre diversas partes interesadas, cada una con sus propias caracteristicas y recursos disponibles. Esto resalta la necesidad
de que las politicas sean integradas, adaptables y receptivas a las complejidades inherentes a cada sistema educativo.
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Por muy bien disefiada o redactada que esté una

politica, siempre surgiran desafios y dificultades una

vez que el plan entra en vigor. Por tanto, los sistemas
deben dar sequimiento y adaptar continuamente las
estrategias para ajustarse con las realidades en el terreno.
Esto puede consistir en una combinacién de didlogo
social y retroalimentacion del profesorado, recopilacién
y analisis de datos, estudios de seguimiento y evaluacién

y la comparabilidad

El meta 4.c de los ODS relativa al personal docente
contempla seis indicadores tematicos y un indicador
global como parte de un marco mas amplio para
monitorear la preparacion, la retencién y los salarios
del profesorado. A pesar de esto, la disponibilidad y

el seguimiento de datos de calidad y comparables
siguen siendo un desafio importante en muchos
paises. Los indicadores que reflejan las cualificaciones
y la formacién del profesorado tienen una cobertura
relativamente alta, mientras que aquellos que reflejan su
tasa de abandono, el acceso al DPCy sus salarios tienen
una cobertura mas baja (Instituto de Estadistica de la
UNESCO, de préxima publicacién).

La limitada disponibilidad de datos sobre el abandono
docente (como se destaca en el capitulo 2) dificulta la
identificacion de tendencias a largo plazo, en particular,
en relacion con el profesorado de educacién preescolar
y secundaria. Ademas, hay pocos datos sobre los costos
ocultos de la contratacién y retencién de docentes,

asi como sobre el costo del abandono, informacién

gue seria importante para asesorar mejor a las partes
interesadas sobre las formas de lograr una contratacion
rentable. Esto permitiria a los responsables politicos
considerar la relacion costo-beneficio de los pagos por
retencion y otras iniciativas, como el DPC, cuya provision
puede ser extremadamente rentable. Integrar estos
datos con una infraestructura de datos mas amplia
sobre escuelas, docentes y estudiantes posibilitaria una
considerable cantidad de investigacion relevante para las
politicas, capaz de responder preguntas urgentes.

Hay multiples razones que explican el vacio existente
en los datos disponibles, como la baja tasa de
finalizacion de las encuestas pertinentes del UIS en

los paises, pero también la falta de recursos humanos

y materiales adicionales y adecuadamente formados,
de infraestructura y de capacidad para recopilar datos
pertinentes a escala nacional (Instituto de Estadistica de
la UNESCO, de préxima publicacion). Otro desafio que

Datos para apoyar la implementacion, la promocion

para determinar la efectividad de las politicas respecto

a los objetivos declarados. Elevar el prestigio y el estatus
de la profesiéon docente es una tarea compleja que
requiere tiempo, esfuerzo y paciencia por parte de las
autoridades educativas. Sin embargo, como se expone en
el capitulo 4, es una tarea que los sistemas educativos no
deben soslayar.

podria conducir a la presentacién de informes limitados
estd directamente relacionado con los indicadores de la
meta 4.c. de los ODS, que no reflejan correctamente las
ultimas investigaciones sobre dimensiones particulares
de la politica docente y la calidad de la ensefianza.

Este es, por ejemplo, el caso de la formacién efectiva

del profesorado: los indicadores globales y tematicos
existentes para la meta 4.c. carecen de aspectos
relacionados con la duraciéon de los programas de
formacion/educacion del profesorado, modalidades de
formacion, ubicacién de las instituciones de formacion
docente, disefo curricular pertinente, estrategias de
evaluacion docente y otros asuntos identificados en la
literatura como dimensiones criticas para una formacién
del profesorado exitosa, tanto inicial como continua
(Instituto de Estadistica de la UNESCO, de préxima
publicacion). Ademas, aunque los estudios administrados
por el UIS incluyen disposiciones para reportar datos
desglosados, es posible que no siempre reflejen de
manera integral las multiples dimensiones, a veces
superpuestas, de las desigualdades que afectan la calidad
de la ensefianzay la disponibilidad de docentes de
calidad en los complejos sistemas educativos nacionales
(Rosey Sayed, 2023).

Los vacios en la disponibilidad de datos también estan
vinculados al desafio de asegurar la comparabilidad
mundial de la preparacion del profesorado, ya que sus
cualificaciones y su formacion a menudo se definen en
funcién de normas y definiciones nacionales, y existe
una falta de coordinacién mundial en relacion con el
significado de docentes capacitados y cualificados
(Instituto de Estadistica de la UNESCO, de proxima
publicacion). Abordar las multiples dimensiones de las
politicas docentes en diversos contextos a fin de analizar
las complejas e interrelacionadas causas de la escasez de
personal docente (como se describe en los capitulos 2y 3
del Informe) y desarrollar respuestas politicas adecuadas,
bien planificadas y dotadas de recursos a los multiples
mecanismos para abordar la escasez de docentes (como
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se identifica en los capitulos 4 y 5 del Informe) requeriria
de indicadores sélidos que combinen puntos de datos ya
existentes con los resultados de indicadores desarrollados
recientemente. Ademas, también se necesitan indicadores
mas solidos para monitorear las condiciones sistémicas
necesarias que garanticen la calidad del personal docente
y de la ensefianza, a fin de enfocarse en las circunstancias
que fomentan experiencias de ensefianza y aprendizaje
equitativas y de calidad (Rose y Sayed, 2023).

La necesidad de disponer de datos cualitativos debe
considerarse a lo largo de toda la“cadena de suministro’,
desde la contratacion de docentes en practica hasta los
esquemas de jubilacion del profesorado que se retira.
Estos datos deberian integrarse en una arquitectura

de datos mas amplia. Un enfoque integrado permitiria,
por ejemplo, que los datos sobre diferentes vias de
formacion se combinen con los datos de retencion de
docentes, a fin de permitir analisis de costo-beneficio,

y que las partes interesadas consideren la rentabilidad
total de diferentes opciones a lo largo de la carrera
profesional del profesorado en formacion (Allen et al.,
2016). También podria informar la planificacion a largo
plazo del personal docente. La adquisicién de datos
cuantitativos actualizados y completos sobre las escalas
salariales y los factores que influyen en el crecimiento

profesional es crucial para crear una estructura salarial
atractiva para el profesorado. Comprender la composicion
demografica del personal docente es igualmente
importante para entender las implicaciones financieras de
diversas estructuras salariales.

Este informe aboga por una mayor cooperacion
internacional para compartir las mejores practicas existentes
en el disefo e implementacién de las arquitecturas de
datos nacionales. Para facilitar y avanzar en este sentido,
una amplia gama de personas expertas deberia colaborar
en asegurar que dicha infraestructura recopile datos
suficientes que permitan a quienes los analizan responder
alas preguntas urgentes de la politica educativa de
nuestro tiempo, incluida la mejor manera de garantizar la
contratacién equitativa de docentes en las zonas donde
mas se necesitan y cdmo asegurar que sean lo mas eficaces
posible a lo largo de sus carreras.

122



X ’ “ A 3
Chanda Soren ensefia en unmcééwm'gml uebl@eTarapurdanga .
) UNESCO/Tanlya sardar *Q# e
- " - - M. , %

o P B : g W



Capitulo 6. Financiacion de la profesion docente

Alo largo de este informe, se ha analizado el desafio
mundial de la escasez de docentes desde diversos
angulos. En el capitulo 2, se analizaron en profundidad los
datos disponibles y se calcul6 que el mundo necesitara
44 millones de docentes adicionales de aqui a 2030

para alcanzar el objetivo de la educacién primaria y
secundaria universal. En el capitulo 3, se examiné la
naturaleza multidimensional del problema de la escasez
de docentes, destacando tanto las dificultades que

el abandono puede causar a los sistemas educativos
como los numerosos factores que reducen el estatus y el
atractivo de la profesion y aumentan dicho abandono.

A continuacion, en los capitulos 4y 5, se analizé una

serie de posibles medidas politicas y ejemplos concretos
que pueden contribuir a disefar un plan integral para
reducir la escasez. En un contexto ideal, las autoridades
educativas y quienes elaboran las politicas podrian
seleccionar y promulgar las politicas deseadas

sin esfuerzo. Sin embargo, la situacion practica es
sumamente compleja: muchas reformas conllevan gastos

para el profesorado

Factores macroeconémicos, como la pandemia de
COVID-19, los conflictos armados, la inflacién y el cambio
climatico, estan provocando tensiones en la economia
mundial y en el gasto en educacioén. Los datos indican
que existe una correlacién positiva entre la calidad de

la educacion y el crecimiento econdmico (Hanushek

y Woessmann, 2021). Por tanto, invertir en educacion
puede establecer una relacién ciclica que fomente una
educacion de mejor calidad y la subsiguiente prosperidad
social y econémica. Sin embargo, mejorar la eficiencia
del gasto en educacion y promover la equidad de este

es esencial para todos los paises, especialmente para
aquellos con niveles de renta relativamente bajos
(UNESCO et al., 2023).

Calcular los costos de educacion debe ser una prioridad
para proporcionar al estudiantado experiencias de
aprendizaje equitativas y de calidad a un costo razonable.
Sin embargo, el abandono docente perjudica la
rentabilidad del gasto en educacién de muchas maneras.
Las crecientes tasas mundiales de abandono implican
ineficiencias en el gasto educativo relacionado con la
contratacién, la formaciény el desarrollo del profesorado.

Gasto en educacion: disparidades, retos y consecuencias

considerables, sobre todo las relativas a los salarios o a los
incentivos del profesorado, lo que hace que el proceso de
implementacion resulte complejo.

Este capitulo aborda cuestiones relacionadas con la
financiacion de la profesion docente en relacion con las
medidas politicas analizadas en los capitulos 4y 5. En él se
tratan varios aspectos de la financiacion del profesorado
y de las politicas docentes, comenzando por un andlisis
de la evolucion del gasto de los paises para comprender
mejor el panorama de los presupuestos educativos en
todo el mundo. A partir de ahi, se abordan los costos

de inversién en contratacion y retencion y se presentan
ejemplos que ponen de relieve los costos del abandono
docente. También se analiza laimportancia de desarrollar
estrategias para financiar ciertas partidas, como los
salarios u otros incentivos, el desarrollo profesional

y las inversiones de capital. Y concluye con nuevas
proyecciones sobre el costo de financiar las nuevas
contrataciones de docentes necesarias para alcanzar las
metas del ODS 4 y los puntos de referencia nacionales.

Esta tendencia no solo produce falta de eficiencia,

sino que también aumenta los costos y socava la calidad
del aprendizaje. La sustitucién de docentes salientes por
otros que no cuentan con el apoyo adecuado y tienen
menos experiencia agrava estos problemas (Carver-
Thomas y Darling-Hammond, 2017).

La financiacion de la educacion implica un proceso

de toma de decisiones politicas y sociales. Conlleva

la recaudacion de ingresos publicos y otros recursos
que luego se destinan a apoyar la educaciény

las oportunidades de aprendizaje permanente.

La financiacion de la educacidn requiere una gobernanza
eficaz, politicas bien definidas, reglamentos, estructuras
administrativas y la asignacién de recursos por parte de
los gobiernos a las distintas instituciones educativas,
autoridades y niveles educativos. La forma en que estos
recursos se distribuyen geograficamente y entre grupos
especificos influye significativamente en la igualdad de
oportunidades educativas.
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El gasto mundial en educacion procedente
de fondos publicos, donantes y hogares
experimenté un ligero aumento, pasando
de 5,3 billones USD en los afos 2019

y 2020 a 5,4 billones USD en 2021.

La inversién publica en educacion es vital si consideramos esta
ultima como un bien publico comun (UNESCO, 2015; Comisién
Internacional sobre los Futuros de la Educacion, 2021).

Esta inversion beneficia a personas, economias y sociedades,

y sus ventajas en el aprendizaje permanente se extienden
alolargo de las generaciones. Ademas, la educacién como
derecho humano también estd vinculada al ejercicio de otros
derechos humanos, por lo que los gobiernos deben garantizar
el libre acceso a la educacion para eliminar barreras y fomentar
oportunidades para todas las personas. Sin embargo,

para obtener estos beneficios se requiere una financiacion
constante y sostenida por parte de los gobiernos, algo que
muchos paises se esfuerzan por conseguir, lo que supone un
riesgo para generaciones enteras.

En el Marco de Accién Educacion 2030 se establecié como
meta de financiacion destinar entre el 4%y el 6 % del

PIB a la educacién. En cuanto a la asignacién del gasto
gubernamental en educacion, el objetivo era dedicarle
como minimo, entre el 15 %y el 20 % del gasto publico.

La Declaracion de Incheon instaba a respetar estos “puntos
de referencia cruciales”y expresaba el compromiso de
aumentar la financiacion publica de la educacién teniendo
en cuenta las situaciones especificas de cada pais.

Las tres fuentes principales de financiacion de la
educacién son los gobiernos, los donantes y los hogares.
El gasto mundial en educacién procedente de esas

tres fuentes experimenté un ligero aumento: de 5,3
billones USD en 2019y 2020 a 5,4 billones USD en 2021.
Este crecimiento se vio impulsado principalmente por
el aumento de las asignaciones gubernamentales en los
paises de renta baja y media (UNESCO et al., 2023).

En 2021, las asignaciones gubernamentales
constituyeron el 78 % del gasto mundial total en
educacién: se mantuvieron como la principal fuente
de financiacién para la educacion en todos los grupos
de renta y aumentaron un 2 % desde 2020 (Equipo
del Informe de Seguimiento de la Educacién en el
Mundo y Banco Mundial, 2023). Ademas, los hogares
destinaron porcentajes significativos de sus finanzas a
la educacion. En los paises de renta baja y media-baja,
los hogares contribuyeron de manera sustancial al
gasto general, representando el 37 %y el 36 % del total,
respectivamente, en 2021 (ib.).

Los fondos de los donantes también siguen siendo un
componente crucial de los presupuestos educativos en
los paises de renta baja, ya que representaban el 13 % de
su gasto total en educaciéon en 2021 (UNESCO et al., 2023).
Ademas, a pesar de experimentar un aumento del 15 %
entre 2019y 2020, la ayuda oficial al desarrollo (AOD)
asignada a la educacién disminuy6 en 7 % entre 2020 y
2021 (ib.). Esta disminucién de la ayuda a la educacién ha
afectado especialmente a los paises de renta bajayala
educacion basica (Equipo del Informe de Seguimiento de
la Educacion en el Mundo y Banco Mundial, 2023). De todas
las regiones, Africa Subsahariana recibe algo mas de un
tercio de la ayuda total asignada a la educacion basica,

a pesar de que en la regién se concentra mas de la mitad
de la poblacion infantil del mundo en edad de asistira la
escuela primaria que se encuentra sin escolarizar (ib.).

Gasto en educacion como porcentaje del PIB

Los promedios mundiales de gasto publico en educacién
muestran un aumento muy leve: del 4,1 % del producto
interno bruto (PIB) en 2005 al 4,2 % en 2021. Sin embargo,
sigue habiendo diferencias significativas en la financiacién
de la educacién en funcion de los ingresos de los paises.
Estas diferencias oscilan entre el 5 % en los paises de renta
altaen 2021 (el aflo mas reciente sobre el que se dispone de
datos) y el 3,1 % en los paises de renta baja en 2022 (Banco
Mundial, 2023c). Esto indica que los paises de renta alta
gastaron 1,9 puntos porcentuales mas del PIB en educacion
que los paises de renta baja (véase el grafico 6.1). En los
paises de renta baja, el gasto publico como porcentaje del
PIB dedicado a la educaciéon aumenté del 2,8 % en 2017 al
3,9 % en 2021, incluso en medio de los desafios planteados

por la pandemia. Sin embargo, en 2022, los paises de renta
baja redujeron su gasto al 3,1 % del PIB (Banco Mundial,
2023c¢), posiblemente debido a las medidas de austeridad y
alaactual crisis de la deuda, que se analizard mas adelante
en esta seccion. Aunque sigue por debajo del objetivo de
referencia del 4 % del PIB, el gasto publico en educacién en
estos paises super6 la mitad del gasto total en el sector (que
incluye el gasto publico, el de los hogares y la ayuda para el
desarrollo) (UNESCO etal., 2023).

Por regiones, el gasto en educacién como porcentaje del
PIB varia entre el 3,3 % en Asia Oriental y Sudoriental y el
5,4 % en Oceania (Equipo del Informe de Seguimiento
de la Educacion en el Mundo, 2023a). En América Latina

126



Capitulo 6. Financiacion de la profesion docente

y el Caribe, de los 34 paises con datos de 2020, diez no
alcanzaron la meta minima del 4 %y cinco superaron

el objetivo de referencia del 6 % del PIB: Bolivia (Estado
Plurinacional de), Costa Rica, Curagao, Cuba y Montserrat.
Del mismo modo, de los 38 paises de Africa Subsahariana
con datos de 2021, mas de la mitad no cumplieron la meta
minima del 4 %, y Cabo Verde, Lesotho, Mozambique,
Namibia, Sierra Leona y Sudafrica gastaron mas del 6 %
del PIB (Instituto de Estadistica de la UNESCO, 2024).

El gasto publico en educacién como
porcentaje del PIB aumento del
2,8%en 2017 al 3,9% en 2021 en
paises de renta baja, pero retrocedio
al 3,1 % en 2022. El gasto publico

en educacion siguid superando la
mitad del gasto total en el sector.

Ademas, en lo que respecta al porcentaje del PIB
asignado a educacién, la mayoria de los paises destinan el
porcentaje mas bajo a la educacion preescolar. En cambio,
la mayor parte de sus presupuestos educativos,

como porcentaje del PIB, se destinan a los niveles de
primaria y secundaria (Instituto de Estadistica de la
UNESCO, 2024).

Grafico 6.1. Gasto publico en educacion, como porcentaje del PIB, por nivel de renta de los paises, 2005-2022
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Fuente: Banco Mundial, 2023c. Basado en el Instituto de Estadistica de la UNESCO, 2024. Fecha de consulta de la base de datos: 28 de diciembre de 2023.

Gasto en educacion como porcentaje del gasto publico total

A nivel mundial, la proporciéon media del gasto publico
que se asigna a la educacién se ha mantenido por debajo
del objetivo de referencia del 15 % desde 2005. De 2005 a
2019, el promedio mundial se mantuvo bastante estable:
permanecié dentro de medio punto porcentual por
encima o por debajo del 14 %, antes de caer por debajo
del 13 % tanto en 2020 (12,8 %) como en 2021 (12,7 %)

(Banco Mundial, 2023c). Al igual que en el primer objetivo
de referencia del gasto en educaciéon como porcentaje
del PIB, existen variaciones entre paises de diferentes
niveles de renta en lo que respecta a dicho gasto como
porcentaje del gasto publico.

127



Informe mundial sobre el personal docente — Afrontar la escasez de docentes y transformar la profesion

Si bien la mayoria de los paises de renta alta suelen asignar
mas del 4 % de su PIB a gastos en educacién, también tienden
a gastar en ella un porcentaje considerablemente menor

del gasto publico. En promedio, los paises de renta alta no
alcanzan el objetivo de referencia, oscilando entre el 12 %y el
10,9 % entre 2016y 2020. En cambio, los paises de renta media
cumplieron e incluso superaron el objetivo de referencia entre
2012y 2018, pero no lo alcanzaron entre 2019y 2021 (véase

el gréfico 6.2). Los paises de renta baja también alcanzaron la
meta del 15 % entre 2013y 2015y, de nuevo, en 2018y 2021.
Incluso en medio de la pandemia de 2021, los paises de renta
baja asignaron aproximadamente 4,5 puntos porcentuales
mas que los paises de renta alta en el gasto publico total en
educacion (véase el grafico 6.2).

En 2021, los paises de renta baja asignaron
4,5 puntos porcentuales mds, mientras
que los de renta media asignaron

3,7 puntos porcentuales mas de su

gasto publico total a la educacion en
comparacion con los paises de renta alta.

El andlisis por regiones muestra que la media mundial
experimento fluctuaciones, pero en general rondé el 15 %
entre 2017y 2018 (véase el grafico 6.3). Se produjo un
descenso en 2019y 2020, seguido de un ligero aumento
en 2021. Sin embargo, este aumento fue insuficiente para
alcanzar el objetivo de referencia minimo del 15 %.

Dos regiones, Asia Meridional y Europa y Asia Central,
presentan sistematicamente medias mas bajas de gasto
publico en educacion en comparacién con las demas,

con Europa y Asia Central rondando el 10,5%y el 12 %
entre 2017y 2021, lo que muestra una relativa estabilidad.

El analisis también advierte sobre tendencias alarmantes
en varias regiones: Africa Oriental y Meridional, Africa
Occidental y Central y Asia Meridional. Entre 2017 y 2022,
se observa un fuerte descenso del porcentaje de gasto
publico en educacién, ya que Africa Oriental y Meridional
pas6 del 16,5 % al 14,3 %; Africa Occidental y Central,

del 16,4 % al 14,5 %; y Asia Meridional, del 13,5 % al 10,6 %
(véase el grafico 6.3).

Grafico 6.2. Gasto medio en educacion, como porcentaje del gasto publico total, por nivel de renta de los paises, 2017-2022
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Fuente: Banco Mundial, 2023c. Basado en Instituto de Estadistica de la UNESCO, 2024. Fecha de consulta de la base de datos: 28 de diciembre de 2023.
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Grafico 6.3. Gasto medio en educacion, como porcentaje del gasto publico total, por region, 2017-2022
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Fuente: Banco Mundial, 2023c. Basado en el Instituto de Estadistica de la UNESCO, 2024. Fecha de consulta de la base de datos: 28 de diciembre de 2023.

Si se consideran ambos objetivos de referencia, existe una
gran variacién en términos de gasto en educacién tanto
entre las regiones como dentro de ellas. Algunos paises se
han comprometido firmemente con la educacién, con un
gasto que supera las metas acordadas. Sin embargo,

cabe destacar que muy pocos paises, independientemente
de su nivel de renta, superan los dos minimos objetivos
de referencia. Por ejemplo, los Unicos ejemplos de paises
de renta alta y baja (mostrados en el gréafico 6.4) son
Burkina Faso, Islandia, Israel, Mali, Mozambique, Tayikistan
y Uruguay. En 2022, Africa Subsahariana en su conjunto

solo asignd el 3,22 % de su PIB a la educacion, a pesar de
que algunos paises de la region si destinan a ella una parte
sustancial de su gasto (Banco Mundial, 2023c; Instituto

de Estadistica de la Unesco, 2023). Por ejemplo, en 2022,
Burkina Faso destind mas del 20 % de su gasto publico
total a la educacién, mientras que Mozambique y Mali solo
destinaron el 18,8 %y el 18,2 %, respectivamente, en 2021.
Algunos paises cumplen con un objetivo de referencia,
pero no con el otro, y un nimero significativo no cumple
con ninguna de las dos metas.
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Grafico 6.4. Umbrales de gasto (PIB y gasto publico total) en pa

ises de renta alta y baja, 2022 o tltimos datos disponibles

40
_ . Por encima de ambos umbrales
g g s
— (=)
o 3 g =
= = =
3
& 3 g
) oc
S
K] 2
S ° ) Burkina Faso
L MaIaW| ./
g " Recomendado 20 %
] U]a(] Mall it 1Sfaet
< rlwanga ULy, Tzayllk\s;aa Mozambiofe  ® Minimo 15 %
. adagasca andia
3 15 I Gam |a / : o R k\Austall s.n l nimots
8 Haitl Gumed Rwan Luxembur 8Ion| orte .,r[)lUIIId ]
>
3 Bahamas®™ /Nég' % naBdgia *pingmar ¢
e ®  Singapur J/. Emiratos f\rabes})ﬂ Cang da ._g/ Paises Bajos
g 10 bt Panamalalla Croaaa stados Unidos de América
iberia )
= ibfica Centrodfricamalapén A tna
2 inlandi Reino Unido de Gran Bretana
a 5 Uganda Q / |0 aquia U”Q” IManda del Norte
Q atar " pfganistan Gredia Porfugal
&8 Por debajo de ambos umbrales  pmania Alemania  Malta
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Gasto publico en ed

ucaciéon como % del PIB

Fuente: UNESCO 'y Equipo Especial sobre Docentes, 2023a; Banco Mundial, 2023¢; Instituto de Estadistica de la UNESCO, 2024. Fecha de consulta de la base

de datos: 28 de diciembre de 2023.

Priorizar y compartir los gastos en educacion en los presupuestos nacionales para

apoyar mejor la docencia

El nivel de gasto en educacién esbozado en el
presupuesto de un pais es clave para estimular las
inversiones que los sistemas educativos puedan canalizar
hacia sus docentes, ya sea para financiar nuevos puestos,
aumentar los salarios del personal actual o desarrollar
iniciativas que mejoren las condiciones laborales.

Sin embargo, los gastos en educacion sufren cambios o
reducciones de un afo a otro, incluso cuando los paises
experimentan aumentos en sus ingresos.

Entre 2000y 2020, los paises experimentaron un
crecimiento de sus ingresos publicos globales a través

de impuestos y contribuciones sociales que alcanzaron

el 26 % del PIB frente al 24 % previo (Equipo del Informe
de Seguimiento de la Educacién en el Mundo, 2023a).

Sin embargo, el aumento de los ingresos fiscales no
implica necesariamente dotar de mayores asignaciones a
la educacion. Algunos paises pueden aumentar, disminuir
o0 mantener constante el nivel de gasto en educacién con
independencia del aumento de los ingresos publicos (ib.).
Asi, es fundamental reorientar los ingresos fiscales para
garantizar una financiacién coherente y sostenible de la
educacion (véase el cuadro 6.1).
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Cuadro 6.1. Financiar nuevos puestos docentes mediante ingresos fiscales

Un estudio que examino la tasa impositiva en 89 paises socios de la Alianza Mundial para la Educacién (AME) reveld que
mas del 70 % tienen una tasa tributaria baja (inferior al 20 %). La mitad de estos paises presentan una ratio impuestos/PIB
excesivamente baja, o que pone de manifiesto las dificultades a las que se enfrentan a la hora de generar ingresos que
permitan mantener los servicios publicos. En comparacion, la media de la relacion impuestos/PIB de los paises de la OCDE
fue del 33,5 %, un objetivo de referencia que ninguin pais de la AME alcanzé (véase la tabla 6.1).

Siaumentara la base tributaria en cinco puntos porcentuales, estos paises podrian recaudar 455 000 millones USD adicionales.
Ademas, si el 20 % de esta cantidad se destinara a la educacion, se recaudarian mas de 93 000 millones USD anuales.

Tabla 6.1. Base tributaria de los paises socios de la Alianza Mundial para la Educacion

Numero de paises socios de la AME Ratio impuestos/ PIB

17
7
19
22

4

Menos del 10 %
10-15%
15-20%
20-30%

Mas del 30 %

Fuente: ActionAid International, 2023.

Ademas, la escalada de la crisis de la deuda en los paises
de renta baja supone una amenaza para el gasto publico
en educacién. Segun el Fondo Monetario Internacional,
la proporcion de paises que se enfrentan a problemas
de deuda o presentan un alto riesgo de sufrirlos ha
aumentado del 21 % en 2013 al 58 % en 2022 (Equipo
del Informe de Seguimiento de la Educacién en el
Mundo, 2023a). La experiencia pasada de la crisis de la
deuda en la década de 1980y sus ajustes estructurales
asociados han demostrado una disminucién del gasto
publico en educacion, una mayor volatilidad del gasto

y consecuencias en la equidad de género. Aunque la
crisis actual no ha alcanzado la gravedad del pasado,

los gobiernos, en particular los de los paises de renta
baja, se han visto perjudicados por el aumento del gasto
y la disminucién de los ingresos debido a la pandemia
de COVID-19.

La creciente crisis de la deuda a nivel
mundial supone una amenaza para la
educacion publica: la proporcién de
paises que se enfrentan a problemas de
deuda o un alto riesgo de padecerlos
pasd del 21 % en 2013 al 58 % en 2022.

El reciente aumento de algunos precios provocado por el
conflicto en Ucrania ha agravado atin mas los problemas
financieros de muchos paises. Segun un analisis reciente,
delos 71 paises socios de la AME, el 90 % corre un riesgo
significativo de sufrir problemas de endeudamiento.
Ademads, 42 gastan mas del 12 % de sus presupuestos
nacionales en amortizar la deuda y alcanzan un punto de
inflexion en el que dicha amortizacién suele desencadenar
reducciones del gasto publico (ActionAid International,
2023). Asimismo, 25 de estos paises gastan mas en el
servicio de su deuda externa que en educacion (ib.).

Las medidas de austeridad previstas en algunos paises
pueden afectar significativamente al gasto publico. De los
89 paises de la AME, el 75 % tiene previsto reducir el gasto
publico total como porcentaje del PIB entre 2023y 2025

y solo 21 paises tienen previsto aumentarlo. Ademas,
algunos estudios sugieren que de 36 de estos paises

dela AME, a 24 se les ha recomendado recortar el gasto
salarial del sector publico como porcentaje PIB y a otros
10, congelarlo (ActionAid International, 2023). Esta medida
afectara sobre todo al profesorado, ya que en muchos
paises constituyen el colectivo mas numeroso del sector
publico, lo que conllevara recortes de personal o de sus
salarios incluso en paises donde hay escasez de docentes
y estos estan mal pagados (ActionAid International, 2023).
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Por tanto, es crucial proteger la financiacion de la educacion
de las medidas de austeridad, incluso cuando se opera
dentro de las directrices apoyadas por organizaciones
financieras mundiales.

No existen opciones sencillas para los paises que se enfrentan
a este tipo de realidades econdmicas. Sin embargo, un amplio
abanico de ministerios gubernamentales puede tener un
impacto considerable en la financiacién de la educacion,

ya que la naturaleza multidimensional del gasto educativo
pone de relieve el potencial para establecer sinergias

cuando las politicas se integran entre departamentos.

La colaboracion tanto en la planificacion comoen la
financiacién de las politicas de apoyo al profesorado podria
darse entre ministerios para ayudar a aliviar las cargas
financieras. La vivienda, el transporte y la sanidad son ambitos
relacionados en los que la cooperacién podria favorecer la
dotacion de docentes. En Sobral, Brasil, por ejemplo, el éxito
de la reforma educativa a largo plazo surgié de acciones
politicas coordinadas entre varios estamentos del Gobierno
(Cruzy Loureiro, 2020). Estas politicas incluian transporte,
provisidén de comidas escolares y reconocimiento tanto

pecuniario como de naturaleza no monetaria para el personal
docente. Otros aspectos importantes incluian el liderazgo
para la colaboracién politica a largo plazo (Becskehazy,

2018), la despolitizacion de la reformay la continuidad de
esta a largo plazo (Pontes, 2016). Esto fue posible gracias

ala puesta en marcha de un mecanismo de transferencia
intergubernamental para financiar la educacion en funcién
de la matricula de estudiantes y de un mecanismo municipal
para coordinar los fondos destinados a la infraestructuray la
autonomia de las escuelas (Cruz y Loureiro, 2020).

Las realidades presentadas en esta seccién subrayan la
urgencia de movilizar recursos financieros adicionales,

en consonancia con el llamado de la CTE para que todos
los paises aumenten sus presupuestos con el fin de
alcanzar ambas metas del ODS 4. Esto es crucial para
proteger la financiacion de la educacién de las restricciones
fiscales derivadas de la pandemia de COVID-19y la

crisis econdmica mundial (UNESCQO, 2022e). Ademas,

es fundamental supervisar y evaluar de cerca la eficaciay la
eficiencia de la financiacién de la educacién, especialmente
los gastos relacionados con el profesorado.

Contextualizacion de la inversion en docentes

Aunque el gasto en educacion puede abarcar una gran
variedad de partidas presupuestarias, el personal docente
suele absorber la mayor parte del gasto entre salarios

y otros programas o iniciativas afines. Esta seccion
muestra la importancia de financiar de forma eficiente

y eficaz el costo del personal docente de dos maneras
distintas, aunque igual de importantes. En primer

lugar, esta seccién pone de relieve el enorme volumen

El costo de la formacién docente

Las personas que aspiran a ejercer la docencia invierten mucho
tiempo y energia en formarse para llegar a conseguirlo, y esto
suele estar respaldado por una amplia financiacion publica.
Silos sistemas educativos se enfrentan a elevadas tasas de
abandono del profesorado y se ven obligados a contratar y
formar constantemente a nuevos docentes, este gasto publico
puede aumentar rapidamente. Un ejemplo del Reino Unido
ayuda ailustrar este problema: la Oficina Nacional de Auditoria
del Reino Unido estimé que en 2013-2014 se gastaron mas de
920 millones GBP'" anuales en la contratacion y formacién de
docentes (Oficina Nacional de Auditoria del reino Unido, 2016).
Sin embargo, al analizar la retencién de docentes en el Reino
Unido, se comprobé que solo el 77,6 % de ellos permanecian
en la profesion dos afos después de haber obtenido el titulo

del gasto: los salarios y otros gastos relacionados con

el profesorado (como la formacién inicial y continua)
constituyen la mayor parte de los presupuestos
educativos. En segundo lugar, muestra la importancia de
mitigar la pérdida de docentes debido a los constantes
costos ocultos de contratacion, formacién y distribucion
de nuevo personal en sistemas atrapados en circulos
viciosos de rotacion.

en 2016 (Departamento de Educacién del Reino Unido,

2023). Esto significa que, para el Gobierno britanico, el costo
que supone el abandono de docentes durante su primer o
segundo afo es de unos 208 millones GBP anuales. Si bien
ningun sistema puede esperar mantener el 100 % de retencion,
el elevado gasto publico para formar a docentes que no
permanecen en el aula puede subrayar laimportancia de
dicharetencion.

Desafortunadamente, se dispone de escasos datos
internacionales especificos sobre la formacién del profesorado
y los costos asociados. Aun asi, el gasto global por estudiante
de educacién superior puede servir de referencia para estimar
mejor el costo de la formacion del profesorado. El gasto puede

11 Cantidad convertida al valor de 2023 seguin el Banco de Inglaterra. La estimacion original era de 700 GBP en valor de 2014 (Oficina Nacional de

Auditorfa del Reino Unido, 2016).

132



Capitulo 6. Financiacion de la profesion docente

variar considerablemente segun el pais; por ejemplo, los paises
con menor gasto, como Colombia, Grecia y México, gastan,
respectivamente, 4192 USD (PPA), 4601 USDy 7341 USD,
mientras que los paises con mayor gasto, como Luxemburgo,
los Estados Unidos y el Reino Unido, gastan 51 978 USD (PPA),
35347 USDy 29 687 USD, respectivamente (OCDE, 2022a).
Ademéds de las grandes sumas que gastan los gobiernos en

la educacién superior, las y los estudiantes de pedagogia de
muchos paises pagan grandes cantidades para formarse.
Como se observa en el grafico 6.5, en Irlanda pagan 8362 USD
(PPA), mientras que en Hungria, Nueva Zelandia y Chile pagan
mas de 5000 USD (PPA). A la luz de estos costos, el abandono
docente resulta muy caro.

Grafico 6.5. Costos de matricula en educacion terciaria para estudiantes nacionales a tiempo completo en programas de
maestria en educacion o similares, en USD equivalentes utilizando PPA (2019-2020)
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En el plano individual, los beneficios y las becas para
docentes futuros y noveles pueden contribuir a reforzar
el atractivo de la profesién desde el punto de vista
econoémico. Nueva Zelandia introdujo un plan de
vinculacién voluntaria que beneficia a docentes recién
graduados que aceptan trabajar en zonas necesitadas,
ayudando a reducir sus préstamos de estudios o
complementando sus ingresos (TeachNZ, 2024).

De modo similar, Hungria establecié el Programa de
Becas de Formacion Klebelsberg (Ministerio de Cultura
e Innovacién de Hungria, 2022) para proporcionar una
beca significativa a estudiantes que se comprometen a
aceptar un puesto docente asignado tras su graduacion
y a permanecer en la profesién durante un periodo
equivalente al tiempo de su participacion en el programa
de becas (OCDE, 2019b).

Sin embargo, los estudios sobre las politicas para atraer
ala docencia a estudiantes con un buen rendimiento
académico mediante incentivos como las becas son
dispares (Montero y Fernandez, 2022). Por ejemplo,

el programa de Becarios de Ensefianza del estado

de Carolina del Norte, en los Estados Unidos, atrajo a
graduados de alto rendimiento y tuvo un impacto positivo

en la ensefanza de las matematicas, pero su efectividad
en otras asignaturas fue menor en comparacién con
otros docentes. Ademads, dichos estudios revelaron que,

si bien los becarios solian permanecer en centros publicos,
tendian a ensefar en instituciones educativas de alto
rendimiento (Henry et al., 2012). En China, un estudio
sobre un programa de exencién de matricula mostré

que a sus beneficiarios les motivaba mas la educacion
gratuita que la pasion por ser docentes de por vida (Zhao
y Chang, 2013). En Chile, las evaluaciones realizadas
muestran efectos iniciales positivos de la Beca Vocacion
de Profesor, implementada desde 1998, que en un primer
momento aumentd la matriculacion de estudiantes de alto
rendimiento en programas de magisterio. Sin embargo,
esta tendencia se estancé posteriormente debido a los
cambios en los requisitos de ingreso y a la introduccién
en 2018 de una politica nacional de gratuidad de la
educacién superior (Avalos, 2014; Bonomelli, 2017;
Montero y Fernandez, 2022). En 2022, se reportaron
efectos inesperados de la beca, ya que los beneficiarios
tendian a matricularse en universidades menos
selectivas, con puntuaciones mas bajas, en lugar de en las
universidades mas prestigiosas (Bastias-Bastias e Iturra-
Herrera, 2022; Madero, de préxima publicacion).
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Los salarios docentes como porcentaje del gasto en educacion

Los salarios del personal docente suelen constituir la mayor
parte de los presupuestos de educacién (Crawfurd y Pugatch,
2020). De hecho, aproximadamente el 75 % del gasto en
educacion en los paises de renta baja y media-baja se asigna a
los costos del profesorado (Alianza Mundial para la Educacion,
2022). Del mismo modo, en los Estados miembros de la

Unioén Europea, la parte predominante del gasto publico en
educacién en 2019 se atribuy6 a la remuneracion total pagada
al cuerpo docente y a otro personal no docente, como el
personal directivo o el de apoyo educativo especial, y ascendid
al 64,4 % (Comision Europea, 2021a). Ademas, desde 2020

El alto costo del abandono docente

El abandono del profesorado afecta a paises de diversos
contextos y niveles de renta, lo que hace que el problema sea
cada vez més urgente. Como se observa en las estimaciones
actualizadas del capitulo 2, tres cuartas partes de los

13,5 millones de docentes de primaria que se necesitan

son para sustituir al personal que abandona. En secundaria,
la mitad del personal docente necesario para alcanzar las
metas del ODS 4 se debe al abandono. Los costos asociados
a estas elevadas bajas son enormes e incluyen no solo las
repercusiones financieras inmediatas sobre los sistemas
educativos, sino que pueden perjudicar el aprendizaje del
estudiantado y, a su vez, tener repercusiones negativas
sobre el capital humano de un pais (como se muestra en el
capitulo 3).

Los salarios docentes suelen ser la parte
mas importante de los presupuestos de
educacion: en los paises de renta baja

y media-baja, alrededor del 75 % del
gasto en educacion se destina a cubrir
costos asociados al personal docente.

El costo del abandono docente resulta elevado a nivel
sistémico. En los Estados Unidos, la Alianza para una Educacién
Excelente (All4Ed) estima que los costos del abandono y

la rotacion del profesorado, que afecté al 16 % del cuerpo
docente en 2011-2012 (Goldring et al,, 2014), fueron de entre
1000 millones USD y 2200 millones USD en 2008 (All4Ed,
2014).Tales estimaciones ni siquiera tienen en cuenta el costo
que supone para los gobiernos formar docentes. En un analisis
de datos administrativos ingleses, los resultados sugieren que
formar a un docente recién titulado cuesta mas de 29 000 GBP.
Sobre la base de esta estimacion, se argumenta que entre
2010y 2014 la“sobreutilizacion/pérdida” de este personal en
las escuelas de la muestra asciende a aproximadamente

hasta la fecha con datos mas reciente, un variado conjunto de
paises, como Albania, Chipre, Croacia, Ecuador, Guinea, Islas
Marshall, México, Palestina, Portugal y Rumania, han destinado
en algin momento mas del 70 % de su gasto educativo en
instituciones publicas a la remuneracion del personal docente
(Instituto de Estadistica de la UNESCO, 2023). Por otra parte,
las y los docentes no solo son la mayor inversién financiera
del sistema educativo, sino que también dan vida y favorecen
el uso de otras inversiones de dicho sistema, como las aulas,
los libros de texto y diversos materiales didacticos (Alianza
Mundial para la Educacién, 2022).

11 millones GBP (Sims y Allen, 2018). A pesar de estos elevados
costos, los analisis apuntan a que rara vez se tienen en cuenta
los costos combinados de la rotacién y el abandono

(Levy etal., 2012) y que la investigacién en este dmbito es muy
limitada (Sorensen y Ladd, 2020).

Las escuelas también soportan una pesada carga
econdmica debido al abandono docente, ya que asumen
gastos adicionales desde el momento en que se produce

la renuncia. Al inicio, puede haber cargas administrativas,
como la realizacién de entrevistas de salida, y desembolsos
financieros si hay que pagar beneficios acumulados, como el
pago de vacaciones, al personal que se va. Es posible que
haya que redactar y publicar anuncios, asi como seleccionar
y entrevistar a aspirantes adecuados. En zonas con escasez
de docentes, la falta de postulantes adecuados obliga a
anunciar los puestos varias veces. En caso de que participen
agencias de contratacion, estas pueden generar“honorarios
de intermediacidon” de hasta el 20 % del salario (Lock, 2018).
Adicionalmente, hay costos asociados a la incorporacion e
induccién de nuevo personal (Watlington etal., 2010), y un
riesgo de mayores costos derivados de tener que pagar mas
al nuevo personal contratado (Levy et al.,, 2012). Estimaciones
de los Estados Unidos sugieren que el costo total de sustituir
aun docente es de aproximadamente 20 000 USD (Carver-
Thomas y Darling-Hammond, 2017), y en algunos estados
puede ser considerablemente superior.

Si bien algunas escuelas pueden tratar de ahorrar dinero
cubriendo las vacantes con personal menos experimentado,
esto presenta numerosos riesgos. Como se expone en el
capitulo 3, la falta de experiencia de las y los docentes socava
la cultura escolar y el aprendizaje. El aumento de los riesgos
financieros se ve agravado por el hecho de que el personal
sin experiencia tiene mas posibilidades de abandonar.

En otras palabras, se necesitard remplazarlos con mayor
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frecuencia, lo que puede atrapar a las escuelas en un circulo
vicioso de contrataciones interminables en el que la falta
de personal docente se convierta en un problema crénico.
La inversion de recursos en apoyo a las escuelas para limitar
la elevada rotacidn de personal supondria una importante
reduccién de costos para los presupuestos educativosy,
por tanto, deberia considerarse una prioridad politica.

Dada la falta de datos internacionales sobre los costos de
formacién de nuevos docentes y de sus tasas de abandono,
se han realizado pocos analisis de costo-beneficio para
determinar el verdadero costo financiero del abandono

del profesorado en los sistemas educativos. Un ejemplo

de estudio que ha aportado un analisis de este tipo

Con los elevados costos asociados al abandono y a los
reiterados ciclos subsiguientes de formacién, el dinero
destinado al personal docente puede considerarse mas
una inversion que un gasto directo para alcanzar estos
objetivos. Al gastar de forma mas eficaz y eficiente tanto
en los salarios del profesorado como en inversiones de
capital o en iniciativas de profesionalizacién, los sistemas
educativos, potencialmente, pueden ahorrarse dinero a
largo plazo, pues mejoran el prestigio de la profesiony,

a su vez, reducen el costoso abandono del profesorado.
En segundo lugar, al invertir en la docencia y aumentar el
prestigio de la profesion, los sistemas educativos pueden
mejorar los resultados de ensefianza y aprendizaje al
conservar un cuerpo docente mas experimentado y
profesional y desarrollar un circulo virtuoso dentro del
sistema educativo.

examina los efectos del New Teacher Projet (proyecto
nuevo docente), en Estados Unidos, que ofrecia un mayor
apoyo al personal docente durante sus dos primeros

afnos de profesion. Los investigadores realizaron un

analisis de costo-beneficio y proyectaron que el programa
produciria un retorno positivo de la inversién al cabo de
cinco anos (Villar y Strong, 2007). Los gobiernos deberian
determinar con urgencia el costo total de la formacion

de nuevos docentes, lo que ayudara a modelar mejor los
costos del abandono y permitird realizar mas estudios de
costo-beneficio en el futuro. Otras investigaciones de esta
naturaleza, en contextos econdmicos mas amplios, podrian
ayudar a cuantificar mejor el rendimiento de las inversiones
realizadas para apoyar al profesorado.

Financiar una ensenanza de calidad

Alcanzar el ODS 4 también requerird un aumento significativo
del nimero de docentes, tanto para cubrir la matricula
adicional como para sustituir a quienes dejan la profesion
(véase el capitulo 2). Los gastos asociados a estas numerosas
nuevas contrataciones pueden aumentar rapidamente,
especialmente en paises con poblaciones en crecimiento.
Estos costos deben tenerse en cuenta a la hora de elaborar
planes y estrategias para financiar la educacién. En esta
seccion se exploraran algunas formas mediante las cuales los
sistemas educativos pueden financiar iniciativas que apoyen al
profesorado, aumenten el prestigio de la profesion y atraigan
y retengan mejor a docentes de calidad. La seccion concluira
proporcionando estimaciones de los costos de financiacién
del nuevo personal docente necesario para alcanzar las metas
del ODS 4y los puntos de referencia nacionales segun las
nuevas proyecciones del capitulo 2.

Financiacion de salarios e incentivos para docentes

Hoy dia se debate sobre si los niveles actuales de
remuneracion e incentivos del profesorado son lo
suficientemente sustanciales como para atraer y retener

en la profesion a postulantes mas cualificados. Los debates
persisten mientras las huelgas de docentes, a menudo
alimentadas por la preocupacién ante una remuneracién
inadecuada, estdn muy extendidas en todo el mundo (Evans
etal., 2020; Conover y Wallet, 2022; Deutsche Welle, 2023).
Por ejempilo, en el capitulo 2 se destacan los datos mundiales
que indican que los salarios docentes en muchos paises
siguen siendo poco atractivos en comparacion con los de
otras profesiones con niveles de cualificacion comparables.
Aunque los salarios no son el Uinico factor que atrae a buenos
postulantes a la profesion docente, desempefan un papel
crucial ala hora de atraer y retener a profesionales de alta

calidad. (Alianza Mundial para la Educacion, 2022; Comisién de
Educacién, 2019). Ademas, es probable que un sistema salarial
bien disefiado sea un motor clave para maximizar el impacto
del gasto en educacién (Comision de Educacion, 2019).

A pesar de suimportancia, establecer el nivel “correcto” de
salarios es complejo, y existe poca orientacién sobre cémo
deben fijarse los niveles salariales (Alianza Mundial para la
Educacion, 2022). Este proceso varia considerablemente

entre diferentes paises y regiones. Por ejemplo, en los Estados
Unidos, las estructuras salariales se establecen a nivel de
distrito, mientras que en el Reino Unido el proceso presenta
cierta flexibilidad a nivel escolar (quiado de manera central y
apoyado por una Junta Independiente de Revision Salarial).

En los paises de renta baja, los niveles salariales del profesorado
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suelen determinarse a escala nacional a través de entidades
como las Comisiones de Servicio Publico o las Comisiones
del Servicio Docente, o se acuerdan mediante procesos de
negociacion colectiva (ib.). La diversidad de los métodos para
determinar las escalas salariales, unida a unas diferencias
economicas sustanciales, puede dar lugar a discrepancias
significativas en los niveles salariales incluso entre paises de
la misma region o categoria de renta. Por ejemplo, los andlisis
recientes de los salarios del profesorado en los paises de Africa
Subsahariana ponen de manifiesto una gran variacién entre
estos (Evans et al., 2020; Bennell, 2023b).

Lasy los docentes en paises como
Botswana, Gambia y Qatar ganan
inicialmente solo la mitad del PIB per
capitay, por tanto, menos que la media de
ingresos de la economia general de estos
paises, pero ofrecen mejores perspectivas
de promocion profesional mas adelante.

Para atraer a docentes cualificados, es crucial ofrecerles
salarios iniciales competitivos y vias de avance profesional.

Sin embargo, en paises como Botswana, Gambia y Qatar,

el personal docente solo gana al principio la mitad del PIB per
capita'? lo que puede dificultar la contratacion de postulantes
con cualificacion, ya que sus salarios en dichos paises son
significativamente mas bajos en comparacion con la media
de ingresos que una persona podria ganar en la economia
general (véase la tabla 6.2). A pesar de que los salarios iniciales
son mas bajos en estos paises, existen mejores perspectivas
de promocidn profesional mas adelante en comparacién

con paises como la Republica Democrética Popular Lao o
Guinea, donde las oportunidades de crecimiento para el
personal docente suponen aumentos inferiores al doble de sus
salarios iniciales.

Tabla 6.2 Numero de escalas y medidas salariales iniciales entre paises seleccionados, ultimos datos disponibles (2015-2021)

Republica D ati
Asia Oriental y Sudoriental epibiicaiemocratica

Popular Lao
Colombia
América Latina y el Caribe México
Perd
Egipto
Norte de Africa y Asia Occidental Qatar
Arabia Saudita
Botswana
i Gambia
Africa Subsahariana

Guinea

Sierra Leona

N.cde
veces del
salario inicial

X Salario como
Salario

(USD PPA)

Numero
de escalas

multiplo
del PIB

28 244 0,5 1,8
16 1275 1,1 23
7 632 0,5 33
8 1504 1,5 2,1
5 559 0,5 1,9
10 2711 04 56
103 2746 0,7 4,5
12 296 0,3 84
4 68 04 3,7
3 383 2,0 1,6
11 233 2,0 4,5

Notas: Botswana tiene escalas salariales adicionales para administradores; la cifra 12 se refiere especificamente a las escalas para docentes. Sierra Leona tiene
un total de 12 escalas, pero una de ellas solo tiene un empleado, por lo que fue excluida de este analisis.

Fuente: anélisis de datos adaptado de Ramirez et al,, de préxima publicacion b.

12 A medida que aumentan las rentas nacionales, también suelen hacerlo los salarios absolutos (Evans et al,, 2020). Para comparar mejor los salarios entre
diferentes paises, a menudo se los ha considerado en relacion con el PIB per cépita. El supuesto central de este enfoque es que dividir los salarios por
el PIB per cépita sirve como método sencillo y aproximado para contextualizar y calibrar la importancia de estos salarios, lo que permite comprender
como se relacionan con las condiciones econdémicas de cada pais (Bennell, 2023b). Desde principios de la década de 2000 hasta mediados de la
década de 2010, algunos donantes han hecho hincapié en el objetivo de utilizar 3,5 veces el PIB per capita como punto de referencia para calcular
la ratio salarial del personal docente. Sin embargo, si bien todavia se utiliza para proporcionar contexto, desde entonces se ha dejado de apuntar
a 3,5 veces el PIB per capita como indicador general para los salarios, y se ha optado por medidas mas matizadas que tienen en cuenta contextos
comparables dentro de cada pais (Bennell, 2023b; Ramirez et al., de proxima publicacion b).
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Aumentar la remuneracion del profesorado para mejorar el
atractivo de la profesion puede hacerse de muchas formas,
dependiendo de la situacién y las necesidades. Algunos
paises optan por subir los sueldos de todo el personal
docente en el sistema completo para intentar elevar el
estatus de la profesién y mejorar tanto la atracciéon como la
retencion de docentes de mayor calidad. Entre 2004 y 2013,
Tailandia aumenté los salarios del profesorado para cerrar

la brecha salarial con profesiones que requieren un nivel de
cualificacién similar (Punyasavatsut, 2019). Del mismo modo,
Escocia aumentd los salarios docentes un 23 % después

de que una encuesta revelara que el profesorado se sentia
sobrecargado de trabajo y mal pagado (Crehan et al., 2019).
La investigacion concluyé que, en general, este cambio
aumento el prestigio de la docencia e hizo que la carrera
fuera mas atractiva (Punyasavatsut, 2019; Crehan et al., 2019).

De 2004 a 2013, Tailandia aumentd

los salarios docentes para cerrar la
brecha salarial con profesiones que
requieren un nivel de cualificacion
similar, lo que elevé el prestigio de la
docencia e hizo mas atractiva la carrera.

Dado que aumentar el salario de todo el personal docente
supera la capacidad presupuestaria de muchos sistemas,
otra opcién consiste en que los aumentos se hagan

de una forma mas selectiva. En el caso de los sistemas
educativos que tratan de retener a profesionales jovenes
o atraer a nuevos aspirantes a la profesion, el aumento de

los salarios de docentes noveles o de quienes empiezan
su carrera profesional podria ayudar a mitigar estos
problemas (IIPE UNESCO, 2019d). Por ejemplo, en 2022,
el Reino Unido aument? los salarios del personal docente
novel hasta un 8,9 % (frente al 5 % aproximadamente del
personal con mas experiencia) para ayudar a combatir el
abandono temprano de la carrera 'y atraer a la docencia a
mas personas interesadas en la profesién (Departamento
de Educacidn del Reino Unido, 2022; Sibieta, 2023).

Otros paises pueden tener dificultades para retener

al personal docente si las oportunidades de obtener
aumentos salariales se producen con muy poca frecuencia
o los incrementos son escasos. Por ejemplo, hay estudios
que indican que las estructuras salariales de Africa
Subsahariana tienden a ser notablemente planas. Los datos
de paises como Gambia, Lesotho, Malawi y Zambia
demuestran que docentes titulados de primaria, incluso
con ascensos automaticos, experimentarian un modesto
aumento de ingresos de entre el 11 %y el 36 % respecto

de su salario inicial al cabo de quince afios (Mulkeen,

2010). El grafico 6.6 ilustra el contraste entre los salarios
iniciales y los salarios maximos alcanzables en nueve
paises: Botswana, Egipto, Gambia, Guinea, México, Peru,
Qatar, la Republica Democratica Popular Lao y Sierra Leona.
La variacién va desde unos pocos aumentos en la escala
salarial, aunque bastante pronunciados (como se observa
en Gambia), hasta numerosos incrementos en las escalas
salariales, que son relativamente planos (como se observa
en la Republica Democratica Popular Lao).

Grafico 6.6. Ratio de progresion salarial en la escala de sueldos, entre paises seleccionados, ultimos datos

disponibles (2015-2021)

9

Gambia (2015); 3,7

N.c de veces del salario inicial

México (2021);3,3

Guinea (2017); 16‘././/_'M)]9/0 Perti (2021, 2
P
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Botswana (2018); 8,4

Qatar (2021);5,6

Sierra Leona (2021); 4,5

Republica Democrética Popular Lao (2021); 1,8
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Escalas salariales por pais

Fuente: andlisis de datos adaptado de Ramirez et al,, de proxima publicacion.
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En el caso de los sistemas educativos que tratan de
retener a personal con mas experiencia, quienes
planifican y quienes son responsables de la formulacion
de politicas podrian plantearse como ofrecerles
oportunidades atractivas de crecimiento salarial a lo
largo de su carrera. Algunos estudios han demostrado
gue esto puede influir en que candidatas y candidatos
mejor cualificados se sientan atraidos por la docencia y
permanezcan motivados (IIPE UNESCO, 2016). De esta
manera, los sistemas educativos pueden considerar
mejorar las trayectorias profesionales docentes (como se
discute en el capitulo 5) en lugar de limitarse a aumentar
los salarios en un intervalo fijo. Estas opciones contrastan
con las estructuras de carrera mas tradicionales,

con un Unico esquema salarial que incrementa el

sueldo del personal docente basandose Unicamente

en la antigliedad y la experiencia (IIPE UNESCO, 2016;
IIPE UNESCO, 2019d).

Asi, las y los responsables politicos tienen muchas
opciones a su disposicidn, en lugar de solo considerar un
aumento salarial para todo el personal docente. Mientras
que algunas estructuras salariales son mas equitativas,
otras ofrecen incentivos diferentes o reflejan posibles
compensaciones; por ejemplo, si la contratacion se ve
favorecida por unos salarios iniciales mas altos, si la
flexibilidad salarial local resuelve los problemas locales de
dotacion o sila promesa de unas pensiones importantes
anima al profesorado a seguir ejerciendo la docencia
durante toda su vida laboral. Desafortunadamente,

no hay respuestas obvias a estas preguntas; a pesar de

Remuneraciéon basada en el desemperio

Si bien muchos sistemas han experimentado con esta
idea de diversas formas, vincular los salarios docentes a
los resultados estudiantiles conlleva importantes desafios.
Por ejemplo, el empleo de pruebas estandarizadas para
evaluar al estudiantado podria no reflejar adecuadamente
elimpacto integral del profesorado en el aprendizaje y

las experiencias generales del colectivo de estudiantes.

El andlisis de las experiencias de quince programas

en paises de renta baja y media muestra que solo un
pequeio numero de medidas del pago basado en el
desempeiio (PBD) destinadas al profesorado han mejorado
el aprendizaje del alumnado; la mayoria no lo han hecho,
y alrededor del 50 % de estos programas han tenido

un efecto limitado al solo incrementar 0,06 puntos la
desviacion estandar en los resultados del aprendizaje

del estudiantado (Breeding et al., 2021). Algunas de

estas iniciativas han mostrado incluso efectos negativos,
como casos de enganos, docentes que ensefian para el

esta variacion de las estructuras salariales, muchos paises
estan experimentando escasez de docentes y ahora
buscan aumentar los niveles salariales tanto para atraer
como para retener al profesorado.

Adicionalmente, es crucial destacar que la remuneraciéon
del profesorado abarca algo mas que los salarios;

son diversos los elementos que influyen en el atractivo
de la docencia como profesion. Existe una variada

gama de incentivos econdémicos en todo el mundo,

tal como se destaca en el capitulo 4. Los datos relativos
a beneficiarios y a montos de estos incentivos suelen

ser opacos, pero, siempre que sea posible, deberian
incluirse en los analisis, ya que pueden ser importantes.
Por ejemplo, en Gambia, la asignacién por las duras
condiciones de vida del profesorado de primaria que
trabaja en zonas remotas incluia una prima salarial que
suponia entre 30 % y 40 % adicional de su salario base,
dependiendo de la distancia de la escuela a la capital
(Pugatch y Schroeder, 2014). También es fundamental
evaluar los resultados previstos de estos incentivos y si
justifican la inversién financiera. En el caso de Gambia,
aunque esta medida logré aumentar la presencia de
docentes cualificados en regiones remotas, no se tradujo
en mejoras en el desempeno medio del estudiantado.
En general, sin embargo, sigue habiendo pocos estudios
de evaluacion de calidad que identifiquen vinculos
causales entre intervenciones distintas de los incentivos
econdmicos y la atraccidon y retencién de docentes en
lugares de dificil cobertura (See et al., 2020). Por tanto,
es necesario seguir investigando en este ambito.

examen o manipulacion de los exdmenes mediante la
exclusién de estudiantes mas desaventajados o la seleccién
de un grupo prometedor. Ademads, se ha comprobado

que es dificil mantener el impacto de las PBD mas alla

del periodo de evaluacién, pues solo el 33 % de este

tipo de programas para docentes se mantuvo después

de la evaluacién y solo uno de ellos mostré impactos
significativos en los logros estudiantiles (ib.). Si bien se
debe tener cautela ante su adopcién, la investigacién ha
identificado tres medidas para mejorar la estructura de los
programas PBD para docentes: 1) garantizar la presencia
de requisitos técnicos para las capacidades de monitoreo,
recursos y apoyo politico; 2) evaluar diversas facetas del
desempefio y definir el grupo destinatario, los criterios,

la distribucién y la cantidad/modalidad de los incentivos;

y 3) reconocer los obstaculos de su aplicacién y el riesgo de
colusion (ib.).
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Proyectos de capital e infraestructura

La financiacion de los costos de capital a largo plazo es
relevante por suimpacto tanto en la contratacion como
en la retencién del personal docente. Como se sefiala en el
capitulo 3, las malas condiciones laborales pueden ser una
de las principales causas del abandono docente. Dados
los costos directos e indirectos del abandono, la provision
de condiciones adecuadas deberia orientar firmemente
las decisiones presupuestarias.

En particular, los sistemas educativos deben promover

la retencién del personal docente mediante inversiones
de capital que cubran necesidades basicas, como la
provisién de banos escolares y de instalaciones sanitarias
adecuadas. Este problema puede afectar de manera
desproporcionada a los paises de renta baja y puede
tener efectos especialmente perjudiciales en la retencién
de docentes mujeres, como se destaca en el capitulo 3.
El Programa Conjunto OMS/UNICEF de Monitoreo del
Abastecimiento del Agua, el Saneamiento y la Higiene
indicé que, en 2016, el 18 % de las escuelas de primaria y
el 13 % de las de secundaria en todo el mundo carecian
de instalaciones sanitarias. Esta proporcion aumento en
el caso de las escuelas secundarias, con el 24 % en Africa

Subsahariana, el 19 % en Oceania (excluidas Australia y
Nueva Zelandia) y el 18 % en Asia Central y Meridional
(UNESCO, 2019). El andlisis de la proporcion de estudiantes
formados y de las preferencias del profesorado en Malawi,
por ejemplo, sugiere claramente que la provisién de
servicios basicos de WASH estd relacionada con una
menor escasez y una mayor dotacion de personal (Asim
etal.,, 2019). Ademas, demasiadas escuelas carecen

de electricidad o agua potable. Es muy probable que
estos factores afecten a la retencion del profesorado,
especialmente en Africa Subsahariana, donde solo el 32 %
de las escuelas de primaria tienen acceso a la electricidad
(2022) y solo el 43 % (2016) tienen acceso al agua potable
basica (véase la figura 6.7).

En Africa Subsahariana, solo el 32 % de

las escuelas de primaria tenian acceso a la
electricidad en 2022, mientras que solo el
43 % tenian acceso al agua potable basica
en 2016, factores que muy probablemente
afectan a la retencién del profesorado.
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Grafico 6.7. Proporcion de escuelas con electricidad, agua, saneamiento y lavado de manos
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Notas: Europa, América del Norte, Australia y Nueva Zelandia no se muestran porque casi alcanzan el 100 %. Los pequefos Estados insulares en desarrollo se
omiten por falta de datos. Los datos provienen de 2022 o del Ultimo afo disponible.
Fuente: Instituto de Estadistica de la UNESCO, 2024. Consulta de base de datos: 2 de enero de 2024.

Yendo un paso més all, los sistemas educativos deben
realizar inversiones de capital que preparen a estudiantes

y docentes ante los escenarios de aprendizaje del siglo XXI.
Al examinar el peso de las tecnologias de la informacién en
el ambito pedagdgico, se aprecia que menos de la mitad
de las escuelas de primaria a nivel mundial ofrecen acceso
a ellas (Equipo del Informe de Seguimiento de la Educacion
en el Mundo, 2023a). Esta situacién mejora en parte en los
dos ciclos de secundaria. El acceso a las tecnologias de la
informacién tiene importantes implicaciones financieras para
las escuelas. En una revision reciente de las intervenciones
con mejor relacién costo-beneficio en paises de renta baja

y media-baja, el acceso a una pedagogia estructuraday a
enfoques de ensefanza en el nivel adecuado, que también
pueden emplear la tecnologia educativa (EdTech), se ha
perfilado como una de las tres intervenciones mas rentables
(Angrist et al., 2023) y que permitiria a los paises hacer un uso
mas eficiente de sus presupuestos educativos.

Como ultima prioridad de las inversiones de capital, las y los
responsables politicos también deberian crear un margen
presupuestario para que las escuelas puedan realizar
adaptacionesy ofrecer recursos a estudiantes y docentes
con discapacidad. Los datos relativos especificamente a las

140



Capitulo 6. Financiacion de la profesion docente

instalaciones y servicios para docentes con discapacidad
son extremadamente escasos a nivel mundial, pero si existe
informacion sobre el acceso para estudiantes. Los datos
indican que solo alrededor de la mitad de las escuelas
primarias de todo el mundo tienen acceso a infraestructuras
y materiales adaptados para estudiantes con discapacidad.
En secundaria, ese porcentaje aumenta ligeramente hasta
poco mas del 62 % (Instituto de Estadistica de la UNESCO,
2024). Estas cifras indican que a muchos sistemas les queda

un largo camino por recorrer para proporcionar un entorno
inclusivo a estudiantes y docentes con discapacidad.

Como se sefala en el capitulo 5, proporcionar entornos
inclusivos y recursos adecuados al personal docente

con discapacidad es imprescindible para su inclusiény
retencién. Tales adaptaciones respaldan los derechos
humanos del profesorado y transmiten un entorno escolar
de apoyo que se sabe que reduce el abandono (Krafty
Papay, 2014).

Invertir en la profesionalizacion de la docencia

Si bien los salarios y las condiciones laborales basicas del
profesorado pueden ser puntos de partida l6gicos para
invertir en su retencion, quienes son responsables de

las politicas también deberian considerar la posibilidad

de invertir en estrategias que mejoren el prestigio y

la profesionalizacién de la carrera. Esto podria incluir
programas de induccién y mentoria que apoyen a quienes
inician su carrera o la mejora de las iniciativas de DPC.

Como en este capitulo se han expuesto los significativos
costos asociados a la formacion y contratacién de nuevo
personal docente, una estrategia directa de reduccion de
costos para muchos sistemas consiste en retener mejor a

las y los docentes que inician su carrera. Como se explica en
el capitulo 3, este personal tiende a abandonar la profesion
en mayor medida que sus colegas con mas experiencia y,
por tanto, son un objetivo claro para las iniciativas destinadas
a mantenerlos en la profesidon. Aunque algunas autoridades
escolares pueden operar bajo la nocién equivocada de que
el profesorado novel es mas econdmico, ya que suele cobrar
sueldos mas bajos, los costos de formacién y contratacién
contrarrestan rapidamente este falso ahorro. Hay numerosos
factores, incluyendo procesos de induccién y mentoria
integral, que son necesarios para ayudar a docentes noveles
a prosperary sobrevivir en sus primeros afios (Allen y Sims,
2018b; OCDE, 2019¢; Rockoff, 2008). Sin embargo, al analizar
48 paises miembros o asociados de la OCDE, el Estudio TALIS
2018 encontrd que solo alrededor del 40 % del profesorado
de primer ciclo de secundaria encuestado habia recibido
algun tipo de inducciéon, mientras que solo al 22 % de las y los
docentes noveles se les asigné un mentor (OCDE, 2019b).

En 48 paises miembros y socios de

la OCDE, solo alrededor del 40 % del
profesorado de primer ciclo de secundaria
encuestado declaré haber recibido

algun tipo de induccidn, mientras que
unicamente al 22 % de las y los docentes
noveles se les asign6 un mentor.

Como se expone en el capitulo 5, los sistemas educativos
también pueden impulsar la profesionalizacién de la carrera
docente invirtiendo en la provisién de mas opciones de
desarrollo profesional de calidad. Por ejemplo, un estudio
nacional realizado en Inglaterra ofrece evidencia de ello
utilizando datos del censo nacional de personal escolar para
estimar la repercusion de la formacion del profesorado de
ciencias en las tasas de retencién. Utilizando los datos para
formar un grupo de control homogéneo, los investigadores
constataron que la asistencia a programas de formacién
aumentaba sustancialmente las probabilidades de que

una persona permaneciera en la docencia; por ejemplo,
uno de cada doce docentes que no recibian formacién
abandonaba la docencia. En cambio, la proporcion mejoraba
cuando si recibian formacion, pues solo uno de cada treinta
docentes abandonaba la profesion (Allen y Sims, 2017).
Otra iniciativa de Etiopia, denominada Teacher Development
Program (programa de desarrollo docente), invirtié grandes
cantidades en el desarrollo y la formacién del profesorado,
lo que redujo las tasas de abandono en el pais (véase el
cuadro 6.2). Un andlisis de costo-beneficio del programa
inglés concluyd que la mejora de la retencion equivalia a un
ahorro alo largo de diez afos de aproximadamente

2200 millones GBP a precios de 2019 (Van den Brande 'y
Zuccollo, 2021). Al considerar los beneficios del DPC para
los logros estudiantiles y, por tanto, para los ingresos a lo
largo de la vida, el estudio estimé que brindar un derecho

a 35 horas de DPC de calidad cada afio al personal docente
de Inglaterra costaria unos 4000 millones GBP en diez afos,
pero crearia un beneficio social neto de 61 000 millones GBP
(Van den Brande y Zuccollo, 2021).
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Cuadro 6.2. Grandes inversiones en la formacion de docentes en Etiopia combaten el abandono

Desde el afo 2000, Etiopfa ha aumentado con gran rapidez tanto el nimero de estudiantes matriculados como el de docentes.
Entre 2000y 2010, el nimero de docentes de primaria pasé de 86 000 a 308 000. Esto también beneficid la ratio de estudiantes
por docente, que se redujo de 60a 51 en ese periodo. Para ello, la asignacion presupuestaria de Etiopia a la educacién aumentd
del 17,8 % en 2005 al 25,4 % en 2010 (Nordstrum, 2013).

En 2007, una evaluacion nacional del aprendizaje determiné que se necesitaban mas recursos para la formacion del
profesorado y se pusieron en marcha numerosas iniciativas en dos fases, de 2009 a 2016. Esto se financié mediante un
mecanismo de financiacion comun que combinaba las contribuciones de socios para el desarrollo (Nordstrum, 2013).

Teacher Development Program fue una iniciativa clave con la que se pretendia aumentar la dotacién de docentes efectivos
para todos los niveles educativos después de que el Gobierno hubiera aumentado las expectativas de formacion y
certificacion (Nordstrum, 2013). Para apoyar a estudiantes en practicas, el Ministerio de Educacion financié el transporte
con objeto de apoyar la prestacion en las zonas rurales y pagé los gastos de viaje y manutencion de aproximadamente
25000 candidatos y candidatas a docentes y supervisores en practicas. También se ofrecieron oportunidades para que docentes
en activo estudiaran mediante médulos de autoaprendizaje y formacion presencial durante los perfodos vacacionales. Las y los
docentes que cumplian los requisitos también recibieron ayuda econémica para la formacion y los costos asociados, como el
transporte y el alojamiento (ib.). Ademas, Etiopia contraté a un gran nimero de nuevos docentes, de modo que en 2009-2010
habia 142 935 aspirantes a docentes que se matricularon en escuelas e instituciones formadoras. Esta cifra ascendid a un total
de 257 356 en 2016-2017 (Ministerio de Educacion de la Republica Democratica Federal de Etiopfa, 2021).

Estas cifras representan un compromiso financiero considerable y resulta alentador que el abandono entre docentes de
primaria en Etiopia haya disminuido del 5% en 2014-2015 al 1,7 % en 2020-2021. El abandono del profesorado de secundaria
también disminuyd hasta el 2,4 % en 2020-2021, un porcentaje considerablemente méas bajo que el de los paises de renta
alta, tal como se destaca en el capitulo 2. No obstante, el Ministerio de Educacién de Etiopia sigue trabajando para alcanzar
la meta del 1 % de bajas en todos los grados (Ministerio de Educacion de la Republica Democrética Federal de Etiopia, 2021).

Aunque estos programas requirieron un esfuerzo sostenido por parte del Ministerio Federal de Educacién y de los donantes,
esta gran inversion en el desarrollo del profesorado parece haber tenido éxito. En un perfodo de tiempo relativamente corto,
Etiopia ha contratadoy formado a un gran nimero de docentes, al tiempo que ha registrado un descenso de la tasa de abandono.

Financiar los puestos docentes necesarios para 2030

En total, combinando ambos niveles, se necesitan 18,5 millones
de nuevos puestos docentes. Esta importante demanda
subraya la urgente necesidad de que los gobiernos estén

Si bien determinar cuanto pagar al personal docente
actual o cuanto invertir en infraestructura o iniciativas de
profesionalizacion son decisiones financieras importantes para

cualquier sistema educativo, muchos paises también deben

considerar los costos previstos de los nuevos puestos docentes.

Tal como se expone en el segundo capitulo de este informe,
en total, se necesitardn alrededor de 13 millones de docentes
de educacion primaria para 2030, de los cuales, 2,9 millones
seran para nuevos puestos. A nivel mundial, se necesitan

31 millones de nuevos docentes de secundaria y los nuevos
puestos representan la mitad de ellos (15,6 millones).

preparados financieramente para hacer frente a estos requisitos
educativos. Para proporcionar una estimacion general de

los costos que supone cubrir el personal docente adicional
necesario para alcanzar las metas de educacién primariay
secundaria universal para 2030, se ha realizado una estimacion
considerando solo los nuevos puestos docentes necesarios'.

13 El método general utilizado calcula el nimero de nuevos docentes adicionales que necesitara cada pais de aquf a 2030, lo multiplica por los salarios
estimados y calcula la financiacion necesaria para contratar a esos docentes. Esto se agrega en montos regionales. Para ofrecer una estimacién global,
cuando no se disponia de datos nacionales, se ingresaron promedios salariales basados en la subregion y el nivel de renta del pais, con ajustes para los

pafses que carecian de datos comparables dentro de su nivel de renta.
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De acuerdo con estas estimaciones, los 2,9 millones de
docentes de primaria adicionales que se necesitaran en 2030
para alcanzar la meta del ODS 4 de una educacién primaria
universal costaran 12 800 millones USD. Sin embargo, existe
una gran disparidad entre regiones. Africa Subsahariana

es la region que mas docentes adicionales necesita y,

por tanto, también la que requiere la mayor financiacion
adicional, equivalente a la mitad del déficit total (6500
millones USD). El Norte de Africa y Asia Occidental requieren
el segundo gasto mas elevado (2700 millones USD) en
primaria, seguidas de Asia Meridional (1300 millones USD),
gue necesita mas docentes, aunque sus salarios suelen ser
mas bajos (véanse el grafico 6.8 y el cuadro 6.3).

Las necesidades de financiacién en secundaria son ain mas
desafiantes. Los salarios del profesorado suelen ser mas
altos en secundaria que en primaria, pero el mayor factor
gue impulsa las necesidades de financiacion en secundaria
es que se necesitan muchos mas docentes. De hecho,

se necesitaran 15,6 millones de nuevos puestos docentes
de aquia 2030 para lograr la educacion secundaria
universal, lo que supondra un costo aproximado de

106 800 millones USD. Africa Subsahariana, nuevamente,
es laregién que requiere una mayor financiacion, pero el
aumento de las necesidades en otros lugares significa

que esta parte es aproximadamente un tercio (36 %) del
déficit total en la educacion secundaria. Asia Meridional

es la segunda regién que necesita mdas docentes nuevosyy,

en consecuencia, la segunda que mas costos adicionales
requiere, equivalentes al 22,4 % del total. Asia Oriental
necesita poca financiacién en primaria, pero es la tercera
regidon con mas necesidades en secundaria, pues solo en
China se necesitan casi un millén de docentes adicionales
(véase el cuadro 6.3).

En conjunto, la financiacion adicional necesaria para cubrir
los salarios de los nuevos puestos docentes de primaria

y secundaria en 2030 alcanza los 120 000 millones USD
anuales (véase el cuadro 6.3), siendo Africa y Asia las
regiones con mayores necesidades, especialmente en
secundaria (véase la figura 6.8).

Segun las ultimas proyecciones,

para alcanzar la meta 4.c de los ODS,

la financiacion del personal docente
adicional necesario costara 12 800
millones USD para garantizar la educacion
primaria universal y 106 800 millones USD
para la educacion secundaria universal.
En conjunto, la financiacién adicional
necesaria para cubrir los salarios de los
nuevos puestos docentes de primaria

y secundaria de aqui a 2030 alcanza

los 120 000 millones USD anuales.

Grafico 6.8. Financiacion total necesaria para cubrir los salarios de nuevos puestos docentes a fin de alcanzar la matricula
universal en primaria y secundaria en 2030, por region (millones USD, a precios constantes de 2015)
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Fuente: Ramirez et al., de proxima publicacion.

Para contextualizar las estimaciones de la financiacion
adicional necesaria y dar cabida en la némina a los
nuevos puestos docentes requeridos en 2030, los costos
se comparan con el gasto medio actual en educacion.

Si la financiacion adicional de 120 000 millones USD

se repartiera equitativamente entre todos los paises,

solo supondria un aumento del 3,1 % del presupuesto
educativo actual en todos ellos. En términos de objetivos de
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referencia internacionales, la media mundial se sitia en el
4,2 % del PIB gastado en educacion. Si esta cifra se elevara
alameta del 6,0 % para todos los paises, seria suficiente
para financiar la totalidad de los nuevos puestos docentes.
Sin embargo, las necesidades varian mucho segun la region
y el pais (Ramirez et al., de proxima publicacién).

Aunque los salarios del profesorado son mas elevados en
los paises de renta mas alta, la disparidad en la necesidad
de docentes es mucho mayor, lo que significa que las
necesidades de financiacion adicional son mayores en

los paises de renta mas baja. Las regiones de renta mas
alta, como Europa y América del Norte, solo necesitan un
0,2 % adicional para financiar al nuevo personal docente,
mientras que Africa Subsahariana se enfrenta a un desafio
considerable, ya que necesita un aumento significativo

del 79,3 % en el presupuesto para cubrir los salarios del
profesorado (véase el cuadro 6.3). Como porcentaje del PIB
destinado al gasto en educacion, Africa Subsahariana tiene
una media del 3,01 %. Esta cifra tendria que aumentar en
un 2,39 % para satisfacer las necesidades de financiacion
de nuevo personal docente en la region, lo que

supondria un gasto global del 5,4 % del PIB, un aumento
significativo, pero dentro de la meta del 6 %. El examen

de cada uno de los paises mas alla del analisis regional
revela importantes desafios adicionales. Al combinar las
necesidades de primaria y secundaria, 17 paises deben
duplicar sus actuales presupuestos de educacién solo para
cumplir los requisitos necesarios en materia de salarios

del profesorado. Ademas, para 11 de estos 17 paises que
afrontan las necesidades mas acuciantes, incluso si el gasto
en educacion alcanzara los objetivos de referencia mas
altos de las metas internacionales (destinar el 6 % del PIB
ala educacion), seguiria sin cubrir los gastos asociados al
personal docente adicional necesario para lograr el acceso
universal a la escolarizacién (Ramirez et al., de préxima
publicacién a).

Si bien las necesidades en secundaria siguen siendo muy
elevadas, esta estimacion, al menos, pone de relieve los
progresos realizados en primaria. En Africa Subsahariana,
la regién mas necesitada, se calcula que el costo del
personal docente adicional de primaria que se necesita
asciende al 11,4 % del gasto actual en educacién.

Tabla 6.3 Presupuesto adicional necesario para financiar los nuevos puestos docentes requeridos para 2030

Gasto totalen
educacion (millones

Region de los ODS

Financiacion total
necesaria para nuevos
puestos docentes (millones
USD, constantes de 2015)

Presupuesto adicional necesario (como
porcentaje del gasto total en educacion)

USD constantes

de 2015)'
Asia Central 19025 250,1
Asia Oriental 785215 58,0
Europay América 2243 967 589,1
del Norte
Am.erlca Latinay el 287 155 3374
Caribe
Norte de Africay
Asia Occidental 138795 27089
Oceania 101212 99,6
Asia Sudoriental 96 282 926,0
Asia Meridional 170258 1319,7
Africa

56 960 6481,0

Subsahariana
Total 3898 868 12769,8

1570,2 1,31% 8,25 % 9,57 %
15854,9 0,01 % 2,02 % 2,03 %
4887,2 0,03 % 0,22 % 0,24 %
4453,6 0,12% 1,55 % 1,67 %
13930,7 1,95 % 10,04 % 11,99 %

952,7 0,10 % 0,94 % 1,04 %
25141 0,96 % 2,61 % 3,57 %
23931,8 0,78 % 14,06 % 14,83 %
387084 11,38 % 67,96 % 79,34 %
106 803,6 0,33 % 2,74 % 3,07 %

Fuente: Ramirez et al., de préxima publicacion a.

Nota: " gasto publico total en educacion (% del PIB), por pais, Ultimo afo disponible.
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Como se analiza en el capitulo 2, los paises han establecido
puntos de referencia nacionales debido a las dificultades
estructurales y financieras para alcanzar las metas del

ODS 4 en 2030. Las proyecciones de costos que tienen

en cuenta el nimero de nuevos puestos docentes que se
necesitan para alcanzar esos puntos de referencia reducen
considerablemente los costos previstos tanto en primaria
como en secundaria. Para 2030, en primaria, se necesitaran
2,5 millones de nuevos puestos docentes de acuerdo con
los puntos de referencia nacionales, con un costo previsto
de 11300 millones USD, es decir, casi un 11,5 % menos que
la proyeccion para lograr la educacién primaria universal en
2030. En secundaria, se necesitan 12,8 millones de nuevos
puestos docentes seguin los puntos de referencia nacionales,
con un costo de 85 600 millones USD, es decir, casi un 20 %
menos que lo previsto para la educacién secundaria universal
(Ramirez et al., de préxima publicacién a). En conjunto,

la financiacién adicional necesaria para cubrir los sueldos
de los nuevos puestos docentes de primaria y secundaria
de aquia 2030, segun los puntos de referencia nacionales,
alcanzalos 96 900 millones USD anuales, lo que supone
una reduccién con respecto a los 120 000 millones USD

necesarios para lograr la educacién primaria y secundaria
universal. Incluso con estas cantidades asi reducidas, varias
regiones seguiran necesitando aumentar los presupuestos de
educacién en un 10 % o mas, entre ellas, Africa Subsahariana
(aumentos del 9,4 % en primaria y del 46,9 % en secundaria),
Asia Meridional (0,7 % en primaria y 13,7 % en secundaria) asi
como el Norte de Africa y Asia Occidental (1,8 % en primaria

y 8,7 % en secundaria) (ib.). En Africa Subsahariana, 12 paises
tendrian que duplicar (como minimo) su gasto, incluso para
alcanzar los puntos de referencia nacionales.

En conjunto, la financiacién adicional
necesaria para cubrir los salarios de los
nuevos puestos docentes de primaria

y secundaria de aqui a 2030 segun los
puntos de referencia nacionales alcanza
los 96 900 millones USD anuales, cifra
inferior a los 120 000 millones USD
necesarios para lograr la educacién

primaria y secundaria universal.

Cuadro 6.3. Invertir en la docencia: ;cuanto se necesita para 2030?

13M

de docentes adicionales
de primaria

31M

de docentes adicionales
de secundaria

Necesidad general de docentes adicionales

Para lograr la educacion primaria y secundaria universal en 2030, se necesitan 13
millones mas de docentes de primaria y 31 millones mas de secundaria en todo el
mundo. Esto incluye la creacion de 2,9 millones de nuevos puestos docentes en
primaria y de 15,6 millones en secundaria.

El gasto en docentes predomina en los

presupuestos de educacion
Aproximadamente, el 75 % del gasto en educacion en paises de
renta baja y media-baja se destina al personal docente.

Necesidades totales de financiacion
En conjunto, el costo anual necesario para cubrir los
nuevos puestos docentes de educacion primariay
secundaria para 2030 se estima en 120 000 millones.

AN
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Capitulo 7. Cooperacion y solidaridad internacional

Como se muestra a lo largo de este informe, la escasez

de docentes es un desafio complejo, con causas muy
diversas, que requiere una serie de estrategias politicas

y financieras para abordarlo. Mientras que algunos

paises pueden afrontarla, en gran medida, a través de

sus propias iniciativas y financiacion, muchos otros
necesitan cooperacion y apoyo internacional para disefar
estrategias y acciones o proporcionar recursos humanos,
técnicos o financieros.

En este capitulo se exploran varias vias de cooperacion'y
solidaridad internacional para hacer frente a la escasez de
docentes en todo el mundo. Comienza con un examen

del didlogo internacional centrado especificamente en

la Cumbre sobre la Transformacion de la Educacién (CTE)
de 2022 y los subsiguientes compromisos nacionales que
se derivaron de ella. A partir de ahi, se destaca la forma
en que el profesorado y los sistemas educativos pueden
trabajar mas alla de las fronteras nacionales para apoyarse
y colaborar entre si, centrandose especificamente en

la cooperacion Sur-Sury triangular. La ultima seccién
profundiza en los debates y cuestiones planteados

en el capitulo 6, analizando la financiacién y ayuda
internacional destinadas a apoyar la docencia.

Dialogo internacional, recomendaciones y compromisos

La colaboracion mundial es clave a la hora de abordar
desafios estructurales y mundiales, como la escasez de
docentes. La CTE de 2022 marcé un hito en la cooperacion
mundial en el ambito de la educacién y volvié a poner
cuestiones cruciales en primer plano de las agendas
politicas nacionales e internacionales. La Cumbre se
celebré en Nueva York durante el 77.° periodo de sesiones
de la Asamblea General de las Naciones Unidas y reunié a
mas de dos mil partes interesadas en la educaciény a

65 jefes de Estado y de Gobierno (Naciones Unidas, 2023c).
Para preparar esta cumbre mundial, se celebraron amplias
consultas nacionales y regionales tanto presenciales como
en linea. Mas de 350 000 personas de todo el mundo
participaron en las consultas nacionales, siendo alrededor
del 39 % docentes y educadores (Naciones Unidas, 2023c).
Ademas, en ocho consultas regionales y subregionales se
compartieron y debatieron perspectivas para transformar
la educacién. El reconocimiento de laimportancia de la
cooperacién regional mediante el didlogoy las iniciativas
conjuntas fue uno de los resultados mas destacados de
estas consultas.

El proceso de consulta se articulé en torno a cinco éreas
de accién teméticas que abordaron cuestiones globales
clave para acelerar los esfuerzos hacia la consecucién de
la Agenda 2030y transformar la educacion. Ademas de
tratar temas importantes, como la inclusién, la educacién
para el desarrollo sostenible, el aprendizaje digital y la
financiacion de la educacidn, la via de accién tematica 3
se dedic6“alas y los docentes, la ensefanza y la profesion
docente’, promoviendo asi el papel central del profesorado
en la educacion. Como parte de esta via de accion,

se elaboré un documento de debate que destacaba el
papel central del profesorado en la transformacion de la

educacién y formulaba una vision con recomendaciones
sobre acciones, alianzas e iniciativas a escala nacional

y mundial para apoyar a las y los docentes de todo el
mundo como agentes del cambio en la transformacion
de la educacion. Los resultados de las vias de accion y

de las consultas nacionales y regionales contribuyeron
notablemente a la Precumbre, que tuvo lugar en junio
de 2022. Mas de 150 ministros y otras partes interesadas
en la educacion asistieron a la Precumbre en Paris.

Las voces docentes se hicieron oir en diferentes niveles
de la CTE, y no solo durante las sesiones de la Precumbre
y la Cumbre, sino también durante las diversas consultas
relacionadas con la via de accién tematica 3 y a través de
una campana de comunicacion dedicada al profesorado
(#TeachersTransform), organizada por el Equipo Especial
Internacional sobre Docentes para Educacién 2030.

Ademads de los documentos de debate y las consultas
nacionales, algunos de los principales resultados de la
CTE son los compromisos nacionales presentados por
mas de 140 paises (véase el cuadro 7.1). Con el fin de
ayudar a los paises a transformar las ideas expresadas en
estos compromisos en medidas concretas, se han creado
cinco iniciativas mundiales centradas en los siguientes
temas: educacioén en situaciones de crisis, aprendizaje
bésico, educacién verde, igualdad de género a través de
la educacion y del aprendizaje digital. El Comité Directivo
de Alto Nivel (CDAN), copresidido por la UNESCO y

Sierra Leona, estd apoyando a los paises en este proceso
y supervisando sus avances. Como se menciona en el
capitulo 1, uno de los resultados de la CTE fue la creacién
del Grupo de Alto Nivel sobre la Profesion Docente,
establecido por el Secretario General de las Naciones
Unidas a principios de 2023.
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Cuadro 7.1. Declaraciones nacionales de compromiso

Las declaraciones nacionales de compromiso resultantes de la CTE reconocieron el papel fundamental que cumplen docentes,
educadores y demas profesionales de la ensefianza. Hasta noviembre de 2023, un total de 143 Estados miembros habfan
presentado declaraciones nacionales en torno a los cinco temas claves identificados en la preparacién de la CTE y 120 paises
abordaron la cuestion del profesorado en sus compromisos. La mayoria de los paises (79 %) destacaron las mejoras de la formacion
pedagdgicay los programas de DPC para hacerlos accesibles, asequibles y alineados con las prioridades educativas, los estandares
docentes y las politicas de desarrollo profesional como un factor determinante para mejorar la calidad del aprendizaje. Menos
paises mencionaron la mejora de las condiciones laborales docentes (41 %), que incluye, entre otras dimensiones, salarios e
incentivos financieros, carga de trabajo, conciliacién de la vida laboral y familiar, estatus profesional, nimero de estudiantes por
clase, recursos didacticos, autonomia, relacion laboral, violencia escolar y medidas de gobernanza sobre el comportamiento
estudiantil. 42 paises abordaron la dotacién y distribucion de docentes (29 %) y 29, su certificacion y cualificacion (20 %) (véase
el grafico 7.1). Brasil, Croacia, Francia y Letonia figuran entre los paises que se comprometieron a aumentar los salarios, mientras
que Egipto se comprometié a nombrar 150 000 nuevos docentes en los proximos cinco anos para hacer frente a la escasez.

Otros asuntos relevantes para la profesion docente, a los que se hace referencia a menudo en las declaraciones nacionales,
incluyen el apoyo y la mejora del aprendizaje digital en el sistema educativo (77 %); las innovaciones en la ensefianza y el
aprendizaje, incluidos los enfoques y métodos pedagdgicos orientados al futuro (46 %); y la contribucion al avance de la
educacion para el desarrollo sostenible (33 %).

Sin embargo, es necesario tener en cuenta la importancia de financiar la ejecuciéon de los compromisos a escala nacional.
Hasta 105 paises (73 %) se han comprometido a aumentar la financiacion nacional de la educacion, incluida la infraestructura
educativa. Sin embargo, solo 12 paises donantes han declarado que aumentaran el volumen, la previsibilidad y la eficacia
de la ayuda internacional a la educacién y que garantizaran que esté alineada con los planes nacionales de educacion y
sea coherente con los principios de eficacia de la ayuda. En el capitulo 6 de este informe se ofrece mas informacion sobre
la financiacion de la educacion y del personal docente.

Grafico 7.1. Declaraciones nacionales de compromiso sobre el personal docente, Cumbre sobre la
Transformacion de la Educacion, 2022

Certificacién y cualificacion docente | RGN
Dotacion y distribucién de docentes [ N MM
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Fuente: UNESCO, 2023b. Fecha de consulta: 21 de diciembre de 2023.
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Cooperacion e intercambio internacional

El desarrollo de la docencia como una profesion mas
colaborativa puede trascender ampliamente los ambitos
escolar, local e incluso nacional. El didlogo y el intercambio
de conocimientos a escala internacional también son vitales
para la realizacién del ODS 4. Esto es especialmente cierto
para los paises del Sur Global, que pueden beneficiarse de
la cooperaciodn Sur-Sur y triangular'. En estas relaciones,
los paises pueden aunar y compartir recursos, desarrollar

la autosuficiencia mediante el fortalecimiento de sus
capacidades y el intercambio de ideas, y ampliar la
participacion y la cooperacion para que los paises del Sur
Global participen en la actividad econémica internacional
(UNOSSC, 2023a). Para promover estas relaciones, la Oficina
de las Naciones Unidas para la Cooperacion Sur-Sur
(UNOSSC, por su sigla en inglés) ha desarrollado la Galaxia
Sur-Sur, que sirve de plataforma mundial de intercambio de
conocimientos e intermedia entre las asociaciones para la
cooperacién Sur-Sur y triangular (UNOSSC, 2023b).

El analisis de las declaraciones de 143
Estados miembros durante la CTE

refleja un gran interés por mejorar

el aprendizaje a través de una mejor
formacion del profesorado (79 %),
mientras que solo el 41 % hace referencia
a sus condiciones laborales. También
sefalan su preocupacién por la dotacién
y la certificacion docente el 29 % y el

20 % de los paises, respectivamente.

La inversion publica en un cuerpo docente estable,
bien cualificado y con el apoyo adecuado a largo plazo
mejora la calidad y la solidez de los sistemas educativos.
Sin embargo, en muchos paises de renta baja, el tamafio
limitado del presupuesto educativo deja un margen
minimo —especialmente después de cubrir los costos
salariales del profesorado— para inversiones en

FID, DPCy mejoras en las condiciones laborales y en
infraestructura. Las cifras presentadas en el capitulo 6
sobre los costos previstos de los puestos docentes de
nueva creacion ponen aun mas de relieve la presion
financiera que soportan los presupuestos de educacion

Las iniciativas de cooperacion triangular y Sur-Sur

pueden beneficiar al profesorado de diversas maneras

en numerosos contextos de todo el mundo. Por ejemplo,
la oficina de la UNESCO en Kingston, junto con la
Blackboard Academyy la Sociedad Alemana para la
Cooperacion Internacional (GIZ, por su sigla en aleman),
han establecido un programa que ayuda al personal
docente de veinte pequenos Estados insulares en desarrollo
a reforzar las técnicas pedagdgicas para el aprendizaje en
lineay la creacién de contenidos (UNESCO et al., 2023a).
Esta iniciativa surgié como respuesta a las dificultades a las
que se enfrenté el personal docente durante la pandemia
de COVID-19. La respuesta ha sido tan favorable por

parte del profesorado y los sistemas educativos que esta
prevista una nueva iniciativa Sur-Sur entre las oficinas de la
UNESCO en el Caribe y Africa Meridional para intercambiar
las ensenanzas aprendidas y reforzar las capacidades (ib).
Otro ejemplo procede del proyecto Strengthening Teachers
in the Sahel Region (fortalecimiento del profesorado en

la regién del Sahel), dirigido a docentes de cinco paises:
Burkina Faso, Chad, Mali, Mauritania y Niger. A través de
esta iniciativa, la UNESCO y la Unién Europea han prestado
apoyo técnico y financiero para que los paises puedan
mejorar la formacién y la gestién docente, lo que ha dado
lugar a que cada pais elabore marcos adecuados para
identificar mejor los estdndares minimos y orientar las
futuras reformas (UNESCO et al., 2023a).

Ayuda internacional para financiar al profesorado

en los paises de renta baja. Los socios de la ayuda
internacional pueden ofrecerles su apoyo para subsanar
carencias e invertir en sus docentes, ya sea mediante
financiacién, asistencia, formacién o promocion.

Los niveles de ayuda educativa
internacional han experimentado un
ligero descenso en su conjunto desde
2019,y no siempre llegan de forma
equitativa a quienes mas lo necesitan.

14 La cooperacion Sur-Sur implica que “dos o mas paises en desarrollo persiguen sus objetivos individuales o compartidos de desarrollo de la capacidad
nacional mediante el intercambio de conocimientos, capacidades, recursos y competencias técnicas” (UNOSSC, 2023a). La cooperacion triangular,
por su parte, ‘implica asociaciones impulsadas por el sur entre dos 0 mas paises en desarrollo y con el apoyo de uno o mas paises desarrollados u
organizaciones multilaterales para ejecutar programas y proyectos de cooperacion para el desarrollo” (UNOSSC, 2023a).
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En colaboracién con los gobiernos, algunos donantes
externos, como la Fundacion Mastercard a través del
programa Leaders in Teaching (lideres de la ensefianza),
estan adoptando enfoques coordinados para apoyar al
profesorado. Este programa se puso a prueba en cerca
de la mitad de las escuelas de secundaria de Rwanda
durante un periodo de cinco afos, reuniendo a socios
para que proporcionaran un apoyo coordinado en
educacion secundaria en CTIM, y se complement6

con el fortalecimiento de los datos del profesorado y

los servicios del sistema de informacién y gestion del
personal docente (TMIS). El programa, centrado en la
contratacion, la formacion inicial y continua y el apoyo a
la motivacién del profesorado y al liderazgo escolar, se ha
relacionado con la mejora de los resultados pedagdgicos.
Es importante destacar que la poblaciéon infantil y las
personas procedentes de entornos desfavorecidos se
beneficiaron de él por igual. También se puso de relieve
la necesidad de apoyar a las docentes y lideres femeninas
de CTIM, que estan altamente subrepresentadas
(Colenbrander, 2021).

Para garantizar la dotacién de personal docente
cualificado, y apoyado para que pueda alcanzar su
maximo potencial, se alienta a los donantes a que
colaboren con los actores sociales, incluidos los y las
docentes, y refuercen su capacidad como socios en el
desarrollo de politicas. Tal compromiso local se ejemplifica
en Madagascar, donde la AME proporcioné fondos al
ministerio para alinear mejor el calendario escolar con las
necesidades climaticas y agricolas a fin de minimizar el
absentismo de estudiantes y docentes (Alianza Mundial
para la Educacién, 2023b). Esta accién formé parte de

un marco mas amplio, denominado sistemas educativos
climdticamente inteligentes, en el que la AME también
considero que el profesorado colabora activamente en la
lucha contra el cambio climético (Alianza Mundial parala
Educacién, 2023a).

Aunque este tipo de iniciativas de donantes pueden
ayudar a los paises de renta baja en algunos casos,

los niveles de ayuda, en general, han disminuido
ligeramente desde 2019y no siempre llegan de forma
equitativa a quienes mas lo necesitan (Hares et al., 2023).
Si bien entre los principales donantes se encuentran
paises de renta alta e instituciones multilaterales™,

el analisis revela prioridades diversas entre los donantes,
en medio de la preocupacién de que la financiacién

pueda quedar aislada y de que muy pocos fondos de
la ayuda lleguen directamente a los paises receptores'®
(Hares etal., 2023).

El Comité de Ayuda al Desarrollo (CAD) de la OCDE
publica el informe Ayuda Oficial al Desarrollo utilizando
su Sistema de Notificacion de los Paises Acreedores (CRS,
por su sigla en inglés). En el marco del CRS, la formacion
del profesorado considera la formacién inicial y continua
y el desarrollo de materiales, sin especificar el nivel
educativo, y se categoriza como un subconjunto del
sector educativo dentro de la ayuda asignable. El CRS
registra las actividades de ayuda de los donantes
basandose en una asignacién de desembolsos organizada
por proyectos. A pesar de que los proyectos de ayuda a
la educacién incorporan la formacién del profesorado,

la asignacidn no se incluye en la subcategoria de
formacién de docentes, a menos que constituya un
componente significativo. En consecuencia, el valor
calculado puede subestimar los fondos reales dedicados
al desarrollo del personal docente.

El Banco Mundial se perfila como el
donante principal en las iniciativas
de formacion del profesorado en
Africa Subsahariana, la region con
mayor escasez de docentes. De 2013
a 2022, el apoyo financiero del Banco
Mundial en este ambito fue mas del
doble que el del siguiente donante.

En cuanto a los desembolsos para la formacion del
profesorado en el sector educativo, se ha producido un
aumento gradual a lo largo de los aios, alcanzando un
maximo de 435 millones USD en 2022 (véase el grafico 7.2).
Las fluctuaciones en los patrones de desembolso pueden
atribuirse al nimero limitado de donantes que contribuyen
aesta drea, lo que provoca variaciones a lo largo de periodos
de tres anos. Por ejemplo, los datos de 2021 indican una
asignacion de aproximadamente 300 millones USD para la
formacion de docentes, mientras que 2020y 2022 superan
ambos los 400 millones USD.

La AOD en educacion, especificamente los desembolsos
para la formacion docente, ha aumentado de forma
constante a lo largo de los afos, hasta alcanzar un
maximo de 435 millones USD en 2022.

15 Como el Banco Mundial, los bancos regionales, la AME, La Educacién No Puede Esperar (ECW) y el Organismo de Obras Publicas y Socorro de las
Naciones Unidas para los refugiados de Palestina en el Cercano Oriente (UNRWA).
16 Enlugar de ello, los fondos de ayuda se canalizan principalmente a través de entidades con sede en paises donantes o se gastan en dichos paises, por

ejemplo, en becas para estudiar en ellos.
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Grafico 7.2 Ayuda a la educacion para la formacion docente, 2003-2022
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Nota: los montos indicados reflejan desembolsos brutos de AOD de la totalidad de los donantes a través de todos los canales destinados a la formacion
docente a precios constantes basados en el délar estadounidense en 2021.
Fuente: adaptado del anlisis del equipo del Informe GEM y basado en OCDE, 2023a. Fecha de consulta de la base de datos: 2 de enero de 2024.

Entre los donantes bilaterales y multilaterales que aportan Para hacer frente al aumento de la poblacién estudiantil, Africa
datos al CRS de la OCDE, el Banco Mundial se ha mantenido Subsahariana se perfila como la regién con mayor necesidad
como el mayor donante en la formacién del profesorado de docentes. En particular, el Banco Mundial destaca como
durante los ultimos diez afios, con una aportacion mediaanual el principal donante en esta region en cuanto al apoyo a la

de 121 millones USD. El Reino Unido, con 50 millones USD, formacién del profesorado, aportando una cantidad mas de

y Canada, con 37 millones USD, son los paises que mas aportan  dos veces superior a la del segundo mayor donante, el Reino
(véase el grafico 7.3). Unido, durante el periodo comprendido entre 2013y 2022.

Grafico 7.3. Los diez principales donantes para la formacion docente, media 2013-2022
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Notas: las cantidades indicadas reflejan desembolsos brutos de AOD de los donantes destinados a la formacion del profesorado y a través de todos los
canales, a precios constantes basados en el dolar estadounidense en 2021. La financiacion de las instituciones de la Union Europea es gestionada por la
Comisién Europea y el Banco Europeo de Inversiones (OCDE, 2023b).

Fuente: adaptado del andlisis del equipo del Informe GEM basado en OCDE, 2023a. Fecha de consulta de la base de datos: 2 de enero de 2024.
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Aunque ningun gasto razonable de la AOD puede ayudar
a todos los paises de renta baja y media-baja a alcanzar

la meta de la educacién primaria y secundaria universal
para 2030, el apoyo continuo puede ser vital para lograr
objetivos de referencia mas alcanzables a corto plazo.

Por ejemplo, en 2023, la AME tenia 75 subvenciones
asignadas a actividades relacionadas con el profesorado
por un valor total superior a los 490 millones USD. Estas
subvenciones se destinan a numerosas actividades,

como la formacioén inicial y continua, la mentoria,

la gestion docente y la evaluacion de la calidad de la
ensefanza (Alianza Mundial para la Educacién, 2023c).

En 2022, La Educacién No Puede Esperar (ECW, por su sigla
en inglés) formé a mas de 72 000 docentes en situaciones
de crisis en temas como conocimientos especificos, salud
mental, género, inclusion y WASH (La Educacién No Puede
Esperar, 2023). Aun asi, la financiacion de proyectos de
formacion o mentoria docente puede ser solo una gota

en el océano en paises que necesitan grandes cantidades

de fondos adicionales solo para pagar los salarios en los
nuevos puestos docentes creados (como se expone en el
capitulo 6). Para mitigar este problema, un mayor nimero
de donantes podria considerar la creaciéon de ventanas
de financiacion especificas para el profesorado con el fin
de abordar con mayor eficacia los problemas criticos que
impiden a los paises, especialmente a los de renta baja

y media-baja, reducir de forma significativa la escasez

de docentes.

En 2023, la AME asign6 75 subvenciones
valoradas en mas de 490 millones USD

y dedicadas a apoyar de forma explicita
diversas actividades relacionadas con el
profesorado. Estas iniciativas abarcan la
formacion inicial y continua, la mentoria,
la gestion docente y la evaluacion

de la calidad de la ensefanza.
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Capitulo 8. Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

Lasy los docentes son el ntcleo de todos los sistemas
educativosy la clave para alcanzar el ODS 4: garantizar
una educacion inclusiva, equitativa y de calidad y
promover oportunidades de aprendizaje durante toda la
vida para todas las personas de aqui a 2030. Sin embargo,
existe una persistente y progresiva escasez de docentes
en todo el mundo que se ve agravada por el abandono
continuo, el uso de personal por contrato y no cualificado
para cubrir la carencia de docentes, la falta de desarrollo y
apoyo profesional, las inadecuadas condiciones laborales
y salariales, la falta de financiacién adecuaday los
contextos de crisis, entre otros aspectos.

Este primer Informe mundial sobre el personal docente

da la voz de alarma sobre el déficit mundial previsto

de 44 millones de docentes necesarios para alcanzar el
objetivo de la educaciéon primaria y secundaria universal
en 2030. El Informe examina las nefastas consecuencias
de esta escasez, como el aumento de la carga de trabajo
y la disminucién del bienestar, el desaliento de las y los
futuros educadores, la perpetuacién de las desigualdades
educativas causadas por la dispar distribucién de
docentes cualificados, las repercusiones en el aprendizaje
y el bienestar del estudiantado y el aumento de la carga
financiera que soportan los sistemas educativos.

Este primer Informe mundial sobre el
personal docente alerta sobre la escasez
de docentes en todo el mundo, aunque la
magnitud del problema se distribuye de
forma desigual. En él se destaca el déficit
mundial de 44 millones de docentes,
necesarios para alcanzar las metas del
ODS 4 relativas a la educacion primaria

y secundaria universal para 2030.

Tras un analisis de las razones de la escasez, el Informe
destaca las acciones que pueden adoptarse para mejorar
la situacion. Utilizando ejemplos de varias regiones

del mundo y de paises con distintos niveles de renta,

el Informe demuestra que es posible invertir la tendencia.
Sus analisis ofrecen conclusiones, recomendaciones 'y

las medidas politicas necesarias para abordar la escasez
sistémica y persistente en todo el mundo y garantizar una
dotacion adecuada de docentes para lograr la educacion
primaria y secundaria universal, acelerar la consecucién
del ODS 4 (incluida la meta 4.c, relativa al personal
docente) y, en términos mas generales, avanzar en la
Agenda de la Educacién 2030.

El Informe detalla las formas en que el desafio esta
desigualmente distribuido. Por ejemplo, por nivel educativo,
vemos que casi el 70 % del personal docente que se necesita
es de educacién secundaria, mientras que geograficamente
las necesidades varian mucho, siendo Africa Subsahariana,
con 15 millones, la regién que mas docentes adicionales
necesita. Asimismo, el Informe muestra que el personal
docente no siempre refleja la diversidad de las comunidades
alas quessirve, ya sea desde el punto de vista lingiistico,
cultural u otros. Hay una escasez de docentes hombres,
sobre todo en los primeros niveles de la ensefanza,

y una insuficiente representacion de docentes mujeres,
especialmente en los niveles superiores, en determinadas
asignaturas y en puestos directivos. Esto tiene
consecuencias en términos de modelos de conductay de
perpetuacion de sesgos de género. La falta de docentes
procedentes de contextos subrepresentados repercute en la
pertinencia de la educacion.

Ademas de las nuevas contrataciones necesarias,
producto del cambio demografico y del aumento de

la poblacion estudiantil, el 58 % del personal docente
que se necesita es para sustituir a quienes, de una forma
alarmante, abandonan la profesion. El Informe muestra
que, en los ultimos siete aios, las tasas de abandono del
profesorado de primaria han pasado del 4,6 % en 2015
al 9% en 2022. Docentes hombres y noveles abandonan
la profesién en mayor proporcién, sobre todo en los
primeros cinco afnos de ejercicio: hasta el 40 % del
personal nuevo puede abandonar el sistema educativo
en Canada, los Estados Unidos, la RAE de Hong Kong de
Chinay el Reino Unido.

El Informe revela que el desafio de la escasez de docentes
es complejo, afectado por una interaccion de factores

que incluyen la motivacién, la contratacion, la retencion,

la formacion, las condiciones laborales y el estatus social.
Por consiguiente, se necesitan enfoques integralesy
sistémicos para abordar el desafio con eficacia. Uno de
estos enfoques consiste en dignificar la profesion mediante
el reconocimiento social y condiciones laborales acordes
con las aspiraciones que la sociedad contempla para el
profesorado y la educacién. Los datos obtenidos para este
informe muestran que, en la educacién primaria, la mitad
de los paises pagan al personal docente menos que a

otros profesionales que requieren cualificaciones similares.
No es de extranar que las generaciones mas jévenes no
contemplen la docencia como una perspectiva profesional.
Estudios muestran que, en paises como Alemania, Austria,
Chequia, Chile, Dinamarca, Eslovaquia, Estonia, la Federacién
de Rusia, Hungria, Italia, Portugal y Suiza, menos del 2 % del
estudiantado de secundaria optaria por la carrera docente.
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Siguiendo la linea de la CTE y del Grupo de Alto Nivel

sobre la Profesion Docente del Secretario General de las
Naciones Unidas, el Informe defiende la necesidad de un
nuevo contrato social para la docencia, uno que desarrolle
oportunidades de colaboracién, incorpore el didlogo

social y promueva lainnovacién docente. Esto incluye la
transformacién de la formacion docente y el desarrollo
profesional con una perspectiva de aprendizaje a lo largo
de la vida, confiando en el conocimiento pedagdgico y el
juicio de las y los docentes para dirigir su propio crecimiento
profesional. Por ejemplo, las evaluaciones realizadas en
América Latina y Africa Subsahariana han demostrado que la
creacion de comunidades de practica a nivel local, nacional
e incluso internacional no solo ha favorecido el desarrollo
profesional, sino que también ha fomentado una identidad
profesional y un sentimiento de pertenencia. Fomentar la
profesionalizacién docente puede elevar el prestigio de la
actividad y mejorar la motivacion del profesorado.

El Informe aboga por un nuevo contrato
social para la docencia centrado

en fomentar las oportunidades de
colaboracion, participar en el didlogo
social y propiciar sistemas que
estimulen la innovacién docente.

El Informe muestra cdmo las politicas que ofrecen
trayectorias profesionales atractivas, con un acceso
equitativo al desarrollo profesional, son vitales para
retener al profesorado y mantenerlo motivado a lo largo
de su vida profesional. El andlisis de un préximo informe
del Estudio ERCE para América Latina sugiere que las
escuelas cuyas autoridades directivas participan con mas

frecuencia en la observacion de las aulas o que fomentan
la colaboraciéon entre docentes pueden obtener mejores
resultados en Matemédticas, Lenguaje y Ciencias.

Un nuevo contrato social para la educacién incluye la
mejora de las condiciones laborales del profesorado,

ya que numerosos estudios atestiguan su descontento
con la carga de trabajo. Una reciente encuesta mundial
realizada entre sindicatos de docentes de 94 paises revel6
que el 60 % de quienes fueron encuestados no estaban
de acuerdo con la afirmacion de que el personal docente
puede mantener un equilibrio saludable entre su vida
laboral y personal. El Informe muestra también que,

para atraer a docentes cualificados, es crucial ofrecerles
salarios iniciales competitivos y vias de promocién
profesional. Kazajstan, Kirguistan, Tailandia y Escocia

han aumentado los salarios, lo que ha dado lugar a una
mejora del prestigio de la carrera profesional y a que el
personal docente se sienta mas respaldado. Del mismo
modo, un didlogo social eficaz tiene el potencial de elevar
el estatus de la docencia al empoderar al profesorado y
darle voz. Algunas iniciativas en lugares como la Unién
Europea, la India, Nepal y Zambia han demostrado el
efecto positivo de la participacion de docentes en la toma
de decisiones.

Las estrategias para revertir la escasez de docentes deben
abordar el atractivo general y el estatus de la profesion,

lo que influye en los esfuerzos tanto de contratacién como
de retencion. Mejorar los salarios y las condiciones laborales
delasy los docentes, por ejemplo, regulando las horas de
trabajo o haciéndoles participar en la toma de decisiones,
es fundamental para aumentar la dotacién de docentes

de calidad.
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Recomendaciones

En vista de los analisis realizados para este informe y
teniendo en cuenta los trabajos del Comité de Expertos
sobre la Aplicacién de las Recomendaciones relativas al
Personal Docente (CEART), el Relator Especial sobre el
derecho ala educacion y el Grupo de Alto Nivel sobre la
Profesion Docente del Secretario General de las Naciones
Unidas, las siguientes recomendaciones son esenciales
para hacer frente a la escasez sistémica y persistente de
docentes en todo el mundo y garantizar su dotacion
adecuada para lograr una educacioén primaria y secundaria
universal, acelerar la consecucion del ODS 4 (incluida la
meta 4.c, relativa al personal docente) y, en términos mas
generales, avanzar en la Agenda de la Educacion 2030.

Transformar la formacién y el desarrollo profesional del
personal docente desde esfuerzos individuales basados
en cursos hacia procesos permanentes, colaborativos

y liderados por el propio profesorado. El papel de las

y los docentes como productores de conocimiento
junto con la sistematizacién, el uso y el intercambio de
sus soluciones pedagdgicas deben estar en el centro
de la transformacion de la educacion. Hacer de la
docencia una profesion intelectualmente estimulante
mejorara el atractivo y la retencién de futuros docentes.
Las cualificaciones minimas del profesorado de
primaria y secundaria deberian elevarse a un titulo de
educacion superior de primer nivel, como recomienda

Desarrollar politicas docentes integrales, alineadas

con las prioridades nacionales y el panorama politico,
que incluyan de forma integrada todas las dimensiones
que afectan al profesorado utilizando un marco de
colaboracién y didlogo social. Este enfoque tiene por
objeto mejorar la situacion de la profesion, garantizando
que los objetivos nacionales se alcancen de manera
efectiva y reflejando al mismo tiempo las necesidades
delasy los docentes. La participacion del profesorado y
de sus organizaciones en la elaboracion de las politicas
educativas no solo es un instrumento importante para
democratizar dichas politicas, sino también para hacer mas
atractiva la profesion.

Recopilar mas y mejores datos. Hacer un seguimiento
de los avances hacia la meta 4.c requiere redoblar

los esfuerzos para informar sistematicamente sobre
los indicadores acordados en el Marco de Acciéon

para la realizacién del ODS 4. Se necesitan mas datos
desglosados para saber quiénes son las y los docentes,
dénde estén y qué necesitan en términos de desarrollo
profesional, movilidad laboral y otros aspectos.

Para ello, es primordial el desarrollo de sistemas de
informacion y gestion del personal docente (TMIS),
pues permiten predecir y gestionar estratégicamente
la demanda de docentes, hacer un seguimiento de

su profesionalizacion y trayectoria, y garantizar un
despliegue equitativo de docentes cualificados en
todas las regiones, niveles educativos y sectores de la
sociedad, incluidos los mas marginados. La adopciéon
y aplicacion de la Clasificacion Internacional
Normalizada de Programas de Formacién de Docentes
(CINE-T) serd un paso importante hacia la obtencién
de datos mas comparables a escala internacional.

el Grupo de Alto Nivel sobre la Profesién Docente.

Mejorar las condiciones laborales del personal docente,
comenzando por los salarios e incentivos, para garantizar
gue reciben una remuneracién y unos beneficios
competitivos, especialmente en comparacion con

otros profesionales que requieren niveles similares

de cualificacion, y asegurar la igualdad de género en
materia de salario y trato. Unas trayectorias profesionales
verticales y horizontales bien estructuradas y definidas
que ofrezcan oportunidades equitativas de promocion
son importantes para motivar al personal docente a
permanecer en la profesion, al igual que su bienestar

y la conciliacion entre la vida laboral y personal.

El reconocimiento, la confianza y la valoracion del trabajo
delasy los docentes figuran entre las condiciones
simbolicas mas eficaces que marcan la diferenciaen la
retencién del profesorado.

Garantizar una adecuada financiacién publica nacional que
sea coherente con los objetivos de referencia existentes

del 6 % del PIBy el 20 % del gasto publico total y cuya
distribucion se dedique no solo a los salarios del personal
docente, sino también a lo que se necesita para hacer mas
atractiva la profesion y mejorar la calidad de la ensefianza.

Mejorar la cooperacion internacional e involucrar a

las diferentes partes interesadas a nivel internacional
en los esfuerzos de colaboracién para abordar a la
escasez de docentes y ampliar el alcance de las politicas
relativas al profesorado. Esto incluye la ayuda al
desarrollo para la educacién y la creacion de programas
coordinados, con multiples socios, para hacer frente a
la escasez, pero también para reforzar la colaboracion

y el aprendizaje mutuo a partir de experiencias
compartidas y buenas précticas a nivel mundial.
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De cara al futuro, la cooperacion internacional sera
fundamental a la hora de apoyar las iniciativas de los
paises para abordar la escasez mundial de personal
docente, una cuestion que esta provocando importantes
debates y consultas en la actualidad.

La cooperacion internacional sera
fundamental para apoyar los esfuerzos
de los paises a la hora de afrontar la
escasez mundial de personal docente,
especialmente en lo que respectaala
revision de los instrumentos normativos
internacionales relativos al estatus del
profesoradoy a la coordinaciény el
seguimiento de laimplementacién de
las recomendaciones del Grupo de Alto
Nivel sobre la Profesién Docente.

En primer lugar, deben abordarse los marcos normativos
internacionales que reconocen y protegen el estatus

de la profesion docente. Tanto el Comité Mixto OIT/
UNESCO CEART como el Grupo de Alto Nivel sobre la
Profesién Docente han recomendado que se revisen

las Recomendaciones de 1966y 1997 relativas a la
Situacién del Personal Docente para incluir nuevas areas
relacionadas con el profesorado y la docencia, y para

dar cabida a los cambios que se han producido desde

su adopcidn. Entre ellos, se incluyen cuestiones de
inclusién, diversidad y equidad —incluida la igualdad de
género— en el cuerpo docente; la pertinencia y validez
de las vias y formas no tradicionales de cualificacién y
certificacion profesional para el personal docente basadas
en el reconocimiento, la validacién y la acreditacion de

la experiencia o el aprendizaje previo; el impulso de las
tecnologias digitales en la ensefianza y el aprendizaje
(incluidos la inteligencia artificial y el aprendizaje hibrido
que combina las modalidades presencial y a distancia) y
suimpacto en el profesorado; y la necesidad de adoptar
disposiciones especificas para docentes en situaciones
de crisis (por ejemplo, conflictos, movilidad humanay
catastrofes naturales).

En segundo lugar, en relacién con el apoyo al personal
docente para acompanar las transformaciones educativas,
en 2023, el Grupo de Alto Nivel sobre la Profesién
Docente elaboré un conjunto de recomendaciones

dirigidas a los gobiernos, las organizaciones de docentes,
los empleadores, las escuelas, las universidades,

la sociedad civil, el estudiantado y las instituciones
financieras internacionales sobre cémo cumplir

el compromiso de que cada estudiante tenga un
docente profesionalmente formado, cualificado y bien
respaldado que pueda prosperar en un sistema educativo
transformado. Las recomendaciones enfatizan en la
urgencia de adoptar mejores politicas para la profesion
docente, invirtiendo en el profesorado, garantizandole
un trabajo digno y una mejor formacion, asi como
equidad, diversidad e inclusion. El Grupo de Alto Nivel
también pide una cooperacién internacional mas audaz
en dos cuestiones criticas, a saber, la creacion de un
fondo mundial para el salario del personal docente y

la revisién de los instrumentos internacionales de las
Naciones Unidas para la profesién docente, incluidas

las Recomendaciones de 1966 y 1997 mencionadas
anteriormente. Aunque todavia no se ha fijado la fecha
en la que el Secretario General de las Naciones Unidas
presentara oficialmente las recomendaciones del Grupo
de Alto Nivel a la comunidad internacional y aiin no se
han comunicado los posibles préximos pasos, en su
reunién de noviembre de 2023, el Comité Directivo

de Alto Nivel para el ODS 4 ya ha alentado a todos los
Estados miembros y a los asociados para que apoyen

y supervisen la aplicacion de las recomendaciones del
Grupo de Alto Nivel a través de los mecanismos de
coordinacion y supervision existentes, incluidos el CEART,
el Equipo Especial Internacional sobre Docentes para la
Educacién 2030y el presente Informe mundial sobre el
personal docente.

Si se implementan las diversas medidas que se estan
debatiendo a nivel internacional (es decir, la revisién de
los instrumentos normativos internacionales relativos

al estatus del personal docente y la coordinacién y el
seguimiento de la aplicacion de las recomendaciones del
Grupo de Alto Nivel), el CEART, cuyo cometido principal
es promover, supervisar e informar sobre la aplicacién

de las Recomendaciones de la OIT y la UNESCO relativas
ala situacion del personal docente, debera reforzarse en
términos de composicién, mandato, capacidad y recursos.

Para abordar la doble crisis de equidad y pertinencia
en la educacion, la Cumbre sobre la Transformacion de
la Educacion hizo un llamado al empoderamiento y el
reposicionamiento del profesorado para hacer frente a
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la escasez mundial de docentes y evitar las restricciones
salariales del sector publico que bloquean la contratacién
de nuevos docentes junto con la mejora de su remuneracién
y sus condiciones laborales. Para ello, es necesario que los
paises cumplan los compromisos adquiridos durante la
Cumbre y se comprometan activamente a transformar la
ensenanzay la profesion docente.

A seis anos de la fecha limite de 2030, la UNESCO,
en cuanto organizacion lider en el monitoreo del ODS 4,
la meta 4.c y los compromisos asumidos en la Cumbre,

y el Equipo Especial sobre Docentes, en su calidad de
asociacion clave que retine a todas las partes interesadas
para compartir experiencias y practicas prometedoras y
abordar los problemas mundiales del personal docente,
continuaran aportando datos e identificando soluciones
politicas para garantizar que cada estudiante tenga

un docente profesionalmente formado, cualificado y
bien respaldado, que pueda prosperar en un sistema
educativo transformado.
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El mundo se enfrenta a una grave escasez de docentes, lo que
obstaculiza el logro del ODS 4 y la Agenda Educacién 2030. Este primer
Informe mundial sobre el personal docente destaca la urgencia de este
desafio y exige acciones inmediatas. Exponiendo un déficit previsto de
44 millones de docentes de primaria y secundaria para 2030, el Informe
examina la complejidad de la crisis, desde la necesidad de contar con

15 millones de docentes adicionales en Africa Subsahariana hasta la
pérdida de atractivo de la profesion y los consiguientes problemas de
retencion en los paises de renta alta. Llenando un vacio en este campo'y
basandose en nuevos datos, el Informe hace un llamado a la cooperacion
internacional y al aumento de la inversién en educacion, ofreciendo

una hoja de ruta para empoderar al profesorado y encontrar soluciones
politicas que garanticen que cada estudiante reciba ensenanza de un
personal docente cualificado, motivado y debidamente respaldado.
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