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Estudio sobre movilidad del profesorado. 
 Los puestos de difícil desempeño

En el anexo I del Real Decreto 1364/2010 
que regula los Concursos de Traslados 
y que se refiere a las especificaciones 

a las que deben ajustarse los baremos de 
prioridades en la adjudicación de destinos en 
los cuerpos de funcionarios docentes que 
imparten docencia, en el punto 1, referente a 
la antigüedad, aparece el concepto de plaza, 
puesto o centro que tenga la calificación de 
especial dificultad (apartado 1.1.3) y se esta-
blece una puntuación adicional de dos puntos 
por año, siempre que haya sido efectiva-
mente ocupada. Es decir, que no se compu-
tará el tiempo que se haya permanecido 
fuera del centro en situación de servicios es-
peciales, en comisión de servicios, con licen-
cias por estudios o en supuestos análogos. 
En el desarrollo normativo anterior también 
podemos encontrar, asociada a esta defini-
ción, la de centro o puesto singular por tra-
tarse de difícil desempeño o zona de 
actuación educativa preferente.  
 
Sin embargo, cuando se quiere profundizar 
en qué consiste para poder estar clasificado 
con estas características, la normativa no es 
clara al respecto. En el presente estudio nos 
proponemos analizar a qué puestos se re-
fiere y cómo ha evolucionado su asignación. 
También procederemos a realizar un pe-
queño análisis comparativo con la regulación 
que se realiza en algunos países de nuestro 
entorno para, finalmente, plantear una serie 
de propuestas que, a nuestro juicio, ayuda-
rían a un mejor encaje de estos puestos en 
las propuestas pedagógicas que propone la 
nueva ley educativa, la LOMLOE.  

1. Centros y puestos de especial 
dificultad: evolución del concepto 
y desarrollo normativo 
Como sucede con numerosa normativa refe-
rente al profesorado y a los centros educati-
vos, nos encontramos la pervivencia de un 
ordenamiento que data de los años noventa 
del pasado siglo y que ha tenido un desigual 
desarrollo en las diferentes comunidades au-
tónomas. De hecho, aunque el RD 1364/2010 
es el que regula la movilidad del profesorado, 
no se ha derogado toda la normativa anterior,  
y en varias disposiciones autonómicas sigue 
haciéndose referencia igualmente a esa nor-
mativa.  
 
La primera referencia se encuentra en las 
disposiciones finales del RD 895/1989, por el 
que se regula la provisión de puestos de tra-
bajo en Centros Públicos de Preescolar, Edu-
cación General Básica y Educación Especial, 
actualmente derogado. En ellas se fija que el 
Ministerio de Educación y Ciencia y las co-
munidades autónomas con competencias 
educativas, dentro de sus respectivos ámbi-
tos de gestión, clasificarán los centros y 
puestos que hayan de considerarse como de 
difícil desempeño; que, a estos efectos, el 
Ministerio de Educación y Ciencia y las co-
munidades autónomas deberán publicar los 
centros clasificados como de difícil desem-
peño, así como que, con la periodicidad que 
las Administraciones citadas estimen opor-
tuno, se podrá revisar dicha clasificación, 
surtiendo efecto las correspondientes modi-
ficaciones a partir de su publicación.  

Se necesita una regulación actualizada de estos puestos que conlleve una mejora real en las con-
diciones del profesorado que los desempeña.  Estos incentivos deben ir encaminados a lograr la 
estabilidad en las plantillas y favorecer el atractivo en su desempeño para mejorar la atención 
del alumnado y la viabilidad de los proyectos educativos. 
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En el mismo RD 895/1989 se establecía que, 
a los profesores que a la entrada en vigor del 
RD presten servicios con carácter definitivo 
en escuelas clasificadas como rurales, al 
amparo de los preceptos del Estatuto del Ma-
gisterio, se les computarán aquellos como 
servidos en centros de difícil desempeño en 
los cinco primeros concursos que se convo-
quen. 
 
Ese mandato se desarrolla en la Orden de 17 
de abril de 1991 por la que se clasifican como 
de especial dificultad por tratarse de difícil 
desempeño determinados centros y puestos 
de trabajo docente (modificado su anexo I por 
Orden de 6 de junio de 1991). Esta normativa, 
de carácter estatal, se encuentra vigente ac-
tualmente, salvo en aquellas comunidades 
autónomas que hayan ejercido sus compe-
tencias en la materia, donde es la normativa 
desarrollada por estas la que rige estos 
puestos. Sin embargo, tanto la denominación 
de estos puestos (donde aún se hace referen-
cia a los ciclos inicial o medio de la extinta 
EGB) o la presencia en la relación de centros 
ya desaparecidos muestra la necesidad, al 
menos, de una actualización de la misma.  
 
Respecto al desarrollo normativo autonó-
mico nos encontramos una situación muy 

dispar, tanto por los criterios para incluir a 
estos centros como en el tiempo en el que se 
ha ido desarrollando la normativa autonó-
mica. Nos encontramos un primer bloque, 
hasta el año 2010, donde se desarrolla en 
cuatro comunidades y un segundo, donde la 
desarrollan ocho comunidades más. Única-
mente Extremadura, País Vasco, Murcia y 
Andalucía, además del propio Ministerio, 
mantienen en vigor esta orden, aunque han 
desarrollado una normativa complementaria 
en relación con la escuela rural, la educación 
compensatoria o los llamados Centros y 
puestos de Actuación Educativa Preferente. 
 
Las primeras comunidades en desarrollar 
normativa propia fueron Galicia (Orden del 24 
octubre 1990 por la que se establecen los 
centros y puestos de difícil desempeño en la 
Comunidad Autónoma de Galicia), Navarra 
(Orden Foral 279/2001, que recoge los acuer-
dos suscritos en la Mesa Sectorial de Perso-
nal Docente no Universitario) y Asturias 
(Acuerdo de 1 de abril de 2004, suscrito con 
las organizaciones sindicales representativas 
del personal docente no universitario sobre 
puestos de especial dificultad).  
 
En Navarra esta normativa únicamente hace 
una referencia a que “durante el primer tri-
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mestre del curso académico 2001/2002 se 
procederá al estudio de las plazas que deban 
calificarse como de especial dificultad por 
tratarse de puestos de difícil desempeño, a 
los efectos previstos en los baremos de mé-
ritos de los concursos de traslados y que las 
nuevas calificaciones surtirán efectos a partir 
del curso académico 2002/2003”. En Asturias 
aparece, por primera vez la posibilidad de 
aplicar méritos en los listados de interinos a 
quienes ocupen dichas plazas. En Madrid, la 
Resolución de 2 de abril de 2007 (y las pos-
teriores) se limita únicamente a enumerar 
los centros, sin entrar en más detalles. 
El resto de comunidades que han desarro-
llado normativa propia la promulgan entre 
2010 y 2020. Esta normativa, mucho más de-
tallada, sí que permite establecer una refe-
rencia en los criterios de adscripción. 
 
2. Evolución de la definición de 
los centros y plazas de especial 
dificultad 
En la Orden de 17 de abril de 1991 se hace la 
primera referencia a nivel estatal, más allá 
de una relación de centros, a que “se clasifi-
can como de especial dificultad los puestos 
de trabajo de los Centros de Recursos de 
Educación Compensatoria”; la Orden de 23 
de marzo de 2000 añade las “zonas de actua-
ción educativa preferente”.  
 
Previamente, la Orden de 24 de octubre de 
1990, de la Consejería de Educación y Orde-
nación Universitaria por la que se establecen 
los centros y puestos de difícil desempeño en 
la comunidad autónoma de Galicia conforme 
a lo previsto por el RD 895/1989, además de 
la relación de centros establecía que estarán 
incluidos los profesores itinerantes de apoyo,  
siempre que se cubran por el régimen ordi-
nario de provisión. 
 
Es la normativa desarrollada a partir del año 
2010 la que detalla con más precisión algu-
nas características comunes con las que 
han de contar los puestos o centros que 
sean considerados como de difícil desem-
peño, de especial dificultad o de atención 
educativa preferente. En todos ellos, explí-
cita o implícitamente, se hace referencia a 
aquellos que presenten necesidades de ac-

tuación educativa derivadas de las condicio-
nes personales, familiares y sociales del 
alumnado, así como de las características 
geográficas, socioeconómicas y sociocultu-
rales del lugar donde estén ubicados los 
centros educativos. También se encuentran 
incluidos en esta denominación los centros 
rurales (CRA), los centros penitenciarios y 
de menores, las aulas hospitalarias y los 
centros de Educación Especial. 
 
En la actualidad, los puestos de difícil de-
sempeño pueden ser agrupados en fun-
ción de una serie de criterios y 
necesidades comunes. Así nos encontra-
mos: 
 
a) Puestos ubicados en Centros Rurales 
Agrupados, en centros aislados y con di-
fícil acceso o a determinada distancia de 
una localidad urbana o dotada de infraes-
tructuras adecuadas. 
 
b) Puestos en centros de dos y tres uni-
dades que tengan al menos cinco nive-
les diferentes o Aulas de inmersión 
lingüística. Es
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c) Puestos pertenecientes a aulas en 
Centros de Menores o Penitenciarios. 

 
d) Puestos docentes que pertenezcan a aulas 
de atención hospitalaria y de atención edu-
cativa domiciliaria. 
 
e) Puestos en Centros de Educación Especial 
o de atención directa a este alumnado en 
centros ordinarios.  
 
f) Centros de difícil cobertura o con déficit de 
plantilla estable por falta de peticiones. 
 
g) Centros con necesidades de actuación 
educativa derivadas de las condiciones per-
sonales, familiares y sociales del alumnado, 
así como de las características socioeconó-
micas y socioculturales y que presenten bajo 
rendimiento educativo. 
 
Es evidente que la cobertura de estos pues-
tos no obedece a criterios uniformes, por lo 
que es necesaria una mayor precisión en la 
adecuación de estos que favorezca, por un 
lado, que sean cubiertos con ese perfil por 
parte del profesorado, y por otro que los in-

centivos atiendan efectivamente a la necesi-
dad del puesto a cubrir. 
 
En este sentido, mientras que en los puestos 
pertenecientes a los cuatro primeros puntos 
no existen dificultades derivadas del exceso 
de ratio, en los tres últimos sí que es un 
punto a tener en cuenta a la hora de favore-
cer su cobertura. 
 
Por otro lado, en muchos de ellos, es nece-
sario contar con un perfil adecuado que ga-
rantice un buen desempeño, como es el caso 
de la Educación Especial, los puestos singu-
lares, las aulas de inmersión, las aulas hos-
pitalarias o los centros penitenciarios de 
menores. 
 
Por último, también está claro que la dificul-
tad en la cobertura o la estabilidad de la 
plantilla de determinados centros podría ata-
jarse con una serie de incentivos, materiales 
y no materiales, más allá de puntos en los 
concursos de traslados (que favorecen, en 
caso de existir vacantes disponibles, el aban-
dono de estos puestos, más que su perma-
nencia en los mismos). 
 
Por ello, consideramos oportuno comparar 
el tratamiento que estos puestos reciben en 
otros países para poder elaborar una serie 
de propuestas que, a nuestro juicio, podrían 
resolver alguna de las dificultades que pre-
senta la docencia en estos puestos y centros. 
 
3. El tratamiento de los centros  
y plazas de especial dificultad 
en otros países 
La Guía de buenas prácticas sobre recursos 
humanos en la profesión docente elaborada 
por la OIT recoge en su prólogo que los docen-
tes son clave para la calidad y el éxito de la en-
señanza en el sistema educativo de cualquier 
sociedad. Por ello, en el marco del desarrollo 
laboral docente, cobran especial relevancia 
las políticas, programas y prácticas en mate-
ria de recursos humanos en el proceso de 
contratación, conservación, apoyo profesional 
y logro de un entorno de trabajo apropiado 
donde se contemplen las necesidades y ex-
pectativas del profesorado como medio para 
hacer posible una educación de calidad. Es
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https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_dialogue/---sector/documents/publication/wcms_187796.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_dialogue/---sector/documents/publication/wcms_187796.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_dialogue/---sector/documents/publication/wcms_187796.pdf
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En el apartado referido a los destinos, su 
asignación y rotación, la citada guía señala 
que tanto en los casos donde la distribución 
se planifica de manera centralizada y los do-
centes son asignados a centros docentes que 
tienen puestos vacantes como en los que 
funcionan como un sistema de mercado (en 
el que los candidatos solicitan trabajo direc-
tamente en el centro docente donde quieren 
trabajar), existe una reticencia por parte 
tanto de los docentes recién diplomados 
como de los experimentados a trabajar en 
áreas urbanas o rurales desfavorecidas o en 
áreas en donde viven minorías étnicas.  
 
Esta reticencia genera importantes desafíos 
y la necesidad de encontrar incentivos para 
atraer a los docentes. Sin embargo, para evi-
tar que de forma rutinaria los docentes 
menos calificados y experimentados sean 
destinados a los centros docentes más des-
favorecidos, estas políticas deberían equili-
brar las necesidades de los docentes y de 
todo el servicio, vinculando el primer destino 
con unos criterios de trasferencia transpa-
rentes y equitativos, e introduciendo los in-

centivos necesarios para atraer también a 
docentes experimentados. 
 
A nivel Europeo, en el Informe conjunto de 
2015 del Consejo y de la Comisión también 
se apuntó como un desafío que era necesario 
abordar la existencia de una grave escasez 
de personal en muchos países. En algunos 
casos, esta escasez afecta a materias o áreas 
geográficas específicas, mientras que en 
otros se debe de forma más general al enve-
jecimiento de la población docente, los aban-
donos de profesores y la falta de atractivo de 
la profesión. 
 
Centrándonos en el ámbito de nuestro estu-
dio, la OIT recomienda, dentro de las políticas 
para atraer y retener personal docente en 
zonas desfavorecidas, que sean coherentes y 
compatibles, y estar integradas a otras polí-
ticas del sistema educativo, incluidas las po-
líticas sobre remuneración. 
 
La OIT propone una serie de incentivos ma-
teriales y no materiales como medio para 
abordar este desafío y necesidad de docen-
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https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=CELEX:52015XG1215(02)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=CELEX:52015XG1215(02)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=CELEX:52015XG1215(02)
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tes, aunque referido al ámbito rural y con 
ejemplos de países en vías de desarrollo.  
 
Entre los incentivos materiales señala que,  
cuando se conceden incentivos salariales, los 
países y las autoridades educativas pueden 
considerar diferentes niveles y formas, como 
por ejemplo el aumento de los mismos por 
cada año que la persona permanezca en una 
escuela situada en un emplazamiento apar-
tado. Los incentivos deben ser suficiente-
mente importantes para que resulten 
atractivos, en especial para los docentes con 
experiencia o alta cualificación, en compara-
ción con otras oportunidades y perfiles del 
mercado laboral. También señala la posibili-
dad de obtención de becas para estudios de 
formación de docentes, o años sabáticos, a 
cambio del compromiso de trabajar un nú-
mero determinado de años, por ejemplo tres 
y medio, en escuelas rurales o aisladas, 
como otro incentivo eficaz en países donde 
los costos de la formación superior son muy 
elevados. Por último, aunque reconoce que 
no son muy utilizados, se encuentra la oferta 
de medios de transporte, prestaciones y sub-
sidios para aliviar esa situación de aisla-
miento. 
 
Entre los incentivos no materiales se señalan 
como los más efectivos estructuras de ca-
rrera profesional, acompañadas de promo-
ciones periódicas basadas en criterios 
claramente definidos y transparentes en re-
lación con el desempeño. Por ejemplo, a los 
docentes que trabajan en escuelas rurales 
donde es difícil adscribir personal se les pue-
den conceder oportunidades de promoción 
acelerada y oportunidades de acceso prefe-
rencial al desarrollo profesional. 
 
La OCDE1  también recoge la evidencia en los 
países con escasez de docentes, aunque lo 
asocia con una distribución injusta de los re-
cursos, de que el alumnado de escuelas en 
zonas lejanas o desfavorecidas dispone del 

profesorado menos experimentado y cualifi-
cado. Los docentes que trabajan en centros 
educativos con altas concentraciones de es-
tudiantes desfavorecidos a menudo experi-
mentan tasas mayores de desgaste y 
rotación, lo que causa inquietud con respecto 
a la continuidad de los programas educativos 
en dichas escuelas. 
 
Los informes elaborados por la red Eurydice 
sobre la Equidad2 que aborda el tema desde 
la perspectiva del alumnado, y también sobre 
la profesión docente3, recogen asimismo la 
preocupación por la escasez de docentes, 
que puede ser especialmente grave en ma-
terias específicas, como en ciencias, tecno-
logía, ingeniería, matemáticas y lenguas 
extranjeras; pudiendo afectar a zonas geo-
gráficas concretas debido a su lejanía, la des-
ventaja socioeconómica de algunas zonas 
rurales, el elevado coste de vida en algunas 
zonas urbanas o un entorno social conflic-
tivo. 
 
Estos informes presentan ejemplos de inicia-
tivas tomadas por diversos países para atajar 
el problema. Destacan, como novedosas, la 
posibilidad de ofertar vías alternativas, más 
flexibles, de acceso a una cualificación do-
cente dirigidos a personas con experiencia 
profesional, obtenida dentro o fuera del ám-
bito educativo, o a titulados en otras discipli-
nas, como medio para combatir la escasez 
de docentes y para atraer a titulados de otros 
campos profesionales. 
 
4. Ejemplos e iniciativas 
Una vez expuestas, a nivel general, cuáles 
son las áreas prioritarias y aquellas que 
cuentan con mayor riesgo de escasez, los in-
centivos recomendados o que son utilizados, 
tanto a nivel global como de la UE, en este 
apartado vamos a profundizar en algunos 
ejemplos referidos a las políticas que han 
aplicado varios países para abordar la atrac-
ción y mantenimiento de docentes en áreas, 

7

1 Teachers Matter: Attracting, Developing and Retaining Effective Teachers (OECD 2005) 
2 Comisión Europea/EACEA/Eurydice, 2020. Equidad en la educación escolar de Europa: Estructuras, políticas y rendi-
miento del alumnado. Informe de Eurydice. Luxemburgo: Oficina de Publicaciones de la Unión Europea. 
3 Comisión Europea/EACEA/Eurydice, 2018. La profesión docente en Europa: Acceso, progresión y apoyo. Informe de 
Eurydice. Luxemburgo: Oficina de Publicaciones de la Unión Europea. 
Comisión Europea/EACEA/Eurydice, 2021. El profesorado en Europa: Carreras, desarrollo y bienestar. Informe Eurydice. 
Luxemburgo: Oficina de Publicaciones de la Unión Europea.
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zonas o materias consideradas como de di-
fícil cobertura. En concreto, aunque existen 
medidas en diversos países, hemos seleccio-
nado como ejemplos representativos a Fran-
cia, Portugal, Reino Unido y Australia. 
 
Francia  
Francia ha tomado medidas para mejorar la 
distribución de las habilidades y experiencia 
de los docentes en sus escuelas, reduciendo 
el peso otorgado a la antigüedad al determi-
nar qué candidatos son nombrados para las 
vacantes en los centros educativos. 
 
El propósito es resolver la inquietud de los 
docentes de nuevo ingreso, que casi siempre 
eran asignados a los puestos más difíciles y 
menos solicitadas. Antes de su aplicación al-
rededor de dos tercios de los recién gradua-
dos empezaban su carrera en un puesto 
clasificado como difícil: docente sustituto o 
en una zona de educación prioritaria (ZEP, 
Zone d’éducation prioritaire); o en una es-
cuela ubicada en una zona difícil. 
 
Entre las iniciativas que se han puesto en 
marcha para mejorar la distribución de las 
habilidades y experiencias de los docentes 
entre los centros escolares destacan: 
 
• El establecimiento de un bono salarial para 
los docentes de escuelas que se hallen en 
zonas de educación prioritaria, para alentar 
a los docentes más experimentados a pre-
sentar su solicitud para vacantes. 
 
• La creación de diversos puestos que re-
quieren calificaciones específicas (postes à 
exigences particulières) en la zona subur-
bana de París con una serie de beneficios re-
lativos a la colocación, la formación y el 
desarrollo profesional. 
 
• Otorgar a los recién graduados puntos o 
bonos que mejoran su oportunidad para pre-
sentar con éxito su solicitud a sus centros 
preferidos. 
 
• La creación, en las zonas de educación 
prioritaria de los suburbios de París, de 
puestos docentes grupales especiales para 
los cuales los docentes en formación que ha-

llan desarrollado estrategias para mejorar 
los resultados escolares pueden presentar 
una solicitud conjunta. En general, se pre-
tende que sean nombrados para el puesto 
durante su año final de formación inicial, du-
rante un periodo de cinco años. 
 
El propósito es asegurar que los nuevos do-
centes estén mejor preparados para trabajar 
en escuelas desfavorecidas, que desarrollen 
habilidades de trabajo de equipo e imple-
mentación de proyectos, y que las escuelas 
tengan mayor continuidad en su asignación 
de personal. 
 
Portugal  
El Gobierno portugués ha aprobado en no-
viembre de 2023 varios decretos leyes, que 
entrarán en vigor para el curso 2024/25, con 
el objetivo de atajar la escasez de profeso-
rado y la precariedad que soportan, en algu-
nos casos, debido a los altos precios o el 
aislamiento. 
 
En concreto, los decretos aprobados modifi-
can requisitos de titulados con el fin de am-
pliar el número de docentes cualificados 
para atender la necesidad de docentes que 
enfrenta el país y enfrentará en los próximos 
años. 
 
En primer lugar, se dará mayor autonomía a 
las Instituciones Educativas Superiores para 
evaluar el perfil de los candidatos y poder 
convalidar o reducir el periodo de prácticas 
si ya han tenido seis años de experiencia do-
cente y una evaluación mínima positiva, sus-
tituyendo las prácticas por un informe sobre 
su labor durante esos seis años; también se 
faculta a titulados de áreas relacionadas con 
la docencia a poder acortar su formación es-
pecífica como docentes, la realización de las 
prácticas y las materias relacionadas con el 
área didáctica un año; las instituciones tam-
bién podrán definir planes personalizados 
para el reingreso de aquellos candidatos que 
habiendo comenzado su formación la hubie-
ran abandonado, optando por otras vías. 
 
En segundo lugar, se asignará impartición de 
docencia directa a los profesores en forma-
ción. Es decir, podrán realizar sus prácticas 
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no solo en unas pocas clases tutorizados, 
sino con un horario efectivo de clases de 
hasta 12 horas. 
 
En tercer lugar, las prácticas volverán a ser 
remuneradas, durante dos semestres esco-
lares, pudiendo alcanzar los 1600 euros bru-
tos mensuales. Es decir, las prácticas 
corresponderán a 12 horas lectivas semana-
les (media jornada, un valor de 802,45 euros), 
con posibilidad de tener asignadas más 
horas, que se retribuirán según el horario 
docente hasta el límite del índice inicial de la 
carrera docente. También se tendrá en 
cuenta la antigüedad en el período de prueba 
para las oposiciones y su futuro progreso 
profesional. 
 
Las nuevas propuestas de formación del pro-
fesorado se suman a las medidas que se han 
tomado para reducir la precariedad de los do-
centes. En este sentido se ha aprobado la con-
cesión de una ayuda extraordinaria al alquiler, 
dirigida a los docentes que se encuentran en 
las regiones de Lisboa y Vale do Tejo y el Al-
garve y que tienen que asumir el coste de una 
segunda residencia.  

Este mecanismo específico de apoyo a los do-
centes es similar al instrumento de apoyo al 
alquiler existente en el país, con la especifici-
dad de que, para el cálculo de la tasa de es-
fuerzo superior al 35%, no solo se considera el 
valor de alquiler de la vivienda secundaria, sino 
también la carga con su vivienda permanente. 
Al igual que el subsidio de alquiler general, el 
subsidio de alquiler para docentes desplaza-
dos en el área metropolitana de Lisboa y el Al-
garve podrá alcanzar los 200 euros al mes. 
 
La medida, que estará vigente hasta finales 
de 2025, se ha justificado al ser las regiones 
que se identifican como las que tienen más 
escasez de docentes o en las que es más di-
fícil cubrir las sustituciones, teniendo en 
cuenta los valores de alquiler.  
 
Reino Unido  
El Gobierno británico está desarrollando un 
ambicioso programa encaminado a la con-
tratación y retención de docentes con el ob-
jetivo de afrontar un contexto en el que están 
perdiendo más docentes de los que pueden 
permitirse con el mercado laboral más com-
petitivo jamás registrado. 

https://www.gov.uk/government/publications/teacher-recruitment-and-retention-strategy/teacher-recruitment-and-retention-strategy
https://www.gov.uk/government/publications/teacher-recruitment-and-retention-strategy/teacher-recruitment-and-retention-strategy


Este programa, que es genérico, tiene un 
apartado destinado a la inversión en la crea-
ción de las mejores oportunidades de desa-
rrollo y progresión para los docentes que 
trabajan en las escuelas y áreas que más los 
necesitan. 
 
El factor más importante para mejorar los 
resultados en la escuela es la calidad de la 
enseñanza, y una enseñanza de alta calidad 
tiene el mayor impacto para los niños de en-
tornos más desfavorecidos. 
 
Muchos de los mejores docentes del sistema 
ya están trabajando para mejorar las oportu-
nidades de vida de los alumnos más desfa-
vorecidos, atraídos por motivos de carácter 
vocacional. Sin embargo, hay muy pocos in-
centivos que alienten sistemáticamente a los 
buenos docentes a asumir este desafío. 
 
Por ello, la nueva estrategia tiene como ob-
jetivo el deseo de mejorar estos incentivos, 
que pasan por el desarrollo de un plan para 
crear pagos de retención ponderados para 
aquellos que trabajan en escuelas con ma-
yores desafíos, hasta esfuerzos específicos 
para garantizar que los mejores docentes 
trabajen en escuelas con mayores desafíos 
después de completar su formación. 
 
Entre las medidas se encuentran la inversión 
en becas que impulsen la adopción de cuali-
ficaciones profesionales nacionales especia-
lizadas (NPQ); una Prima de Desarrollo 
Docente.  
 
La estrategia de apoyo persigue un doble be-
neficio: apoyar directamente a las escuelas 
que suponen un mayor desafío invirtiendo en 
maestros que ya trabajan allí, y señalar a los 
mejores docentes que las oportunidades 
más sólidas para la progresión profesional y 
el desarrollo profesional existen cuando se 
trabaja con los niños que pueden obtener 
mayores beneficios. 
El objetivo final supone crear un sistema que 
atraiga de manera más natural a docentes 
experimentados a trabajar y permanecer en 
aquellas escuelas que más los necesitan. 
 
Por otro lado, existe un programa de forma-

ción de docentes (Teach First) que incluye la 
formación y la realización de las prácticas en 
centros escolares de comunidades con bajos 
ingresos o con circunstancias difíciles. Los 
profesores en prácticas cobran un sueldo 
como docentes no cualificados durante el 
primer año, y al final del mismo, se convier-
ten en docentes cualificados. Después, tra-
bajan un año más como docentes recién 
titulados (newly qualified teacher, NQT) en el 
mismo centro. 
 
Los participantes comienzan su formación 
enseñando en un centro educativo en un ho-
rario reducido: 60 % del horario completo al 
principio, y se eleva al 80 % del horario com-
pleto una vez que están más establecidos 
(normalmente después del primer semes-
tre). La formación en el centro sigue a un 
curso residencial intensivo de verano de 
cinco semanas. 
 
La finalización de la formación conduce a la 
acreditación profesional (Qualified Teacher 
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https://www.teachfirst.org.uk/training-programme


Status, QTS) al final del primer año, y a una 
cualificación académica, el Diploma de Pos-
grado en Educación (Postgraduate Diploma 
in Education, PGDE), al final del segundo. 
 
Una vez obtenidas estas cualificaciones (QTS 
y PGDE), los participantes también pueden 
trabajar a tiempo parcial para obtener una 
cualificación de posgrado en un tercer año 
opcional del programa. 
 
Por lo general, los participantes deben tener 
una licenciatura o un título superior. El pro-
grama está dirigido, en concreto, a licencia-
dos de alto nivel con potencial de liderazgo 
que no se plantearían una carrera docente. 
 
Australia  
En Australia las escuelas localizadas en 
zonas lejanas y rurales han experimentado 
dificultades para atraer y conservar docen-
tes. Para alentarlos a enseñar y permanecer 
en estas zonas por más tiempo del periodo 
mínimo de servicio requerido, en la mayoría 

de los Estados se ofrecen incentivos y pro-
gramas de educación especial a estudiantes 
de Magisterio, como sucede en Queensland 
y New South Wales. El Queensland Remote 
Area Incentive Scheme1010 (Programa de In-
centivos para Zonas Lejanas de Queensland) 
proporciona a los docentes que enseñan en 
zonas lejanas y rurales prestaciones y apoyo 
financieros, incluyendo: 
 
• Remuneración que oscila entre 1000 a 5000 
dólares australianos al año, más un pago 
adicional para dependientes, para compen-
sar los costos de viaje a ciertos distritos. 
 
• Incentivos que oscilan entre 2000 a 5000 
dólares australianos al año, para alentar a 
los docentes a permanecer en escuelas ru-
rales y lejanas después del periodo de servi-
cio asignado. 
 
• Programas de inducción para docentes re-
cién nombrados, para ayudarles en la prepa-
ración para el servicio en zonas rurales y 
lejanas. 
 
 • Licencia adicional que oscila entre cinco y 
ocho días que cubren la licencia para viajar a 
ciudades importantes con el fin de realizar 
trámites personales urgentes, incluyendo 
citas médicas y dentales. 
 
El New South Wales Department of Educa-
tion ha desarrollado un programa de prácti-
cas para los estudiantes de Magisterio, 
Beyond the (Great Dividing) Line (Más allá de 
la gran línea divisoria), para brindar a los es-
tudiantes experiencias de primera mano de 
lo que es vivir y enseñar en las zonas rurales. 
Los estudiantes en segundo y tercer año de 
Magisterio visitan las zonas rurales una se-
mana con gastos pagados para experimentar 
la enseñanza en escuelas públicas regiona-
les, rurales y remotas seleccionadas de 
Nueva Gales del Sur. 
 
Los participantes en el programa expresan 
su voluntad de completar una experiencia de 
práctica rural durante las prácticas finales o 
buscar empleo en escuelas públicas regio-
nales, rurales o remotas de Nueva Gales del 
Sur al finalizar con éxito los estudios. 
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Otra iniciativa consiste en la The Teach.Rural 
Scholarship (beca al docente rural). Los es-
tudiantes universitarios y de HSC (Higher 
School Certificate) que deseen enseñar en 
escuelas públicas rurales y remotas de 
Nueva Gales del Sur pueden solicitar una 
beca de enseñanza rural. Son destinatarios 
aquellos  que quieran dedicarse a enseñar en 
primaria, secundaria o educación 
inclusiva/especial (K-12). 
 
La beca Teach.Rural brinda apoyo financiero 
y un puesto permanente en una escuela pú-
blica rural o remota de Nueva Gales del Sur 
al finalizar con éxito sus estudios. También 
pueden recibir un subsidio de prácticas rural 
de 500 dólares australianos por semana. 
 
5. VALORACIÓN 
En primer lugar, hay que señalar que, si la 
normativa es heterogénea, también son las 
situaciones que regula. Lo único que tienen 
en común dichas situaciones es el título que 
las define, ya que no es lo mismo la situa-
ción a la que tiene que hacer frente un cen-
tro rural o de difícil acceso debido a las 
dificultades orográficas o la precariedad en 
las comunicaciones, que la situación en 
centros socioeconómicamente vulnerables 
o con un alumnado multicultural y, por 
tanto, la realidad a la que hay que propor-
cionar respuesta. 
 
Por otro lado, nos encontramos que a nivel 
nacional, la única respuesta que se ofrece al 
profesorado, que no a los centros, es contar 
con una puntuación extra en el concurso de 
traslados para ejercer su derecho a la movi-
lidad. Es decir, que se premia ‘desmantelar’ 
estos centros de su personal, en vez de otor-
gar una serie de beneficios que supongan un 
atractivo y una garantía para poder reforzar 
su atención y consolidar unas plantillas es-
tables. 
 
Este hecho es más paradójico si cabe aten-
diendo a la normativa reguladora en Castilla 
y León, donde uno de los criterios para la in-
clusión de los puestos en esta denominación 
dice, textualmente: “Que pertenezcan a cen-
tros docentes públicos y se cumplan todos 
los requisitos siguientes: 

1. Que en el período de los cuatro últimos 
concursos de traslados se haya producido un 
saldo global negativo de adjudicaciones de 
puestos. 
 
2. Que en el curso escolar anterior hayan te-
nido un porcentaje menor o igual al 50% de 
profesorado definitivo. 
 
3. Que en el período de los cuatro últimos 
cursos escolares, el número global de vacan-
tes adjudicadas al profesorado en régimen de 
interinidad suponga un porcentaje mayor o 
igual al 50%”. 
 
Es por ello por lo que, en determinadas co-
munidades autónomas, se ha procedido a 
premiar al profesorado con otros incentivos 
que atiendan a su fidelización en los puestos. 
La experiencia y las recomendaciones a nivel 
internacional también refuerzan esta pro-
puesta, aconsejando itinerarios más flexibles 
a la hora de atraer nuevos docentes, así 
como incentivos que favorezcan la perma-
nencia del profesorado en estos destinos, 
premien su labor y, como consecuencia indi-
recta, permitan la viabilidad de proyectos y 
buenas prácticas encaminadas a favorecer el 
éxito escolar del alumnado y el logro de una 
mayor justicia y equidad del sistema comba-
tiendo algunos de sus elementos más sensi-
bles, como son los factores geográficos o 
socioeconómicos. 
 
En este sentido, consideramos necesario 
abordar tanto el proceso de formación inicial 
de la carrera docente, para que incluya unas 
prácticas remuneradas y que incentiven su 
realización en aquellos perfiles y puestos de 
difícil cobertura, como el desarrollo de una 
carrera profesional docente donde, respe-
tando y garantizando el derecho a la movili-
dad de los docentes en sus puestos de 
trabajo, también incluya beneficios económi-
cos y de otro tipo para aquellos docentes que 
quieran permanecer en estos puestos. 
  
Estas medidas supondrían un gran avance en 
la igualdad de oportunidades del alumnado 
al atraer el talento al ofrecer incentivos para 
el profesorado que desee desarrollar su 
labor en entornos difíciles, desarrollando 
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proyectos educativos innovadores, así como 
creando plantillas estables que permitan su 
continuidad en el tiempo. 
 
Junto a la aplicación de estas medidas, es 
necesario proceder a una actualización de la 
normativa que permita unificar los criterios 
para ser incluidos como centros o puestos de 
difícil desempeño por parte de todas las Ad-
ministraciones educativas y que, asimismo, 
sea una herramienta ágil y eficaz a la hora de 
incluir o suprimir los centros y puestos que 
ya no reúnen los requisitos necesarios. 
 
Esta normativa debería ir más allá de la ela-
boración de una relación de puestos y cen-
tros y que se obtenga una puntuación 
adicional en los concursos de traslados, y de-
tallar los beneficios e incentivos para el pro-
fesorado que realiza su labor en estos 
puestos. 
 
Los incentivos, que tienen que incluir bene-
ficios tanto materiales como no materiales, 
no deberían ser homogéneos sino adaptados 
a la realidad de los puestos a cubrir, ya sean 
ayudas al transporte o a la vivienda para 
zonas rurales o de difícil acceso o con una 
fuerte presión inmobiliaria (debido a ser 
zonas de atracción turística o con una baja 
disponibilidad de viviendas libres por otras 

causas); accesos a licencias por estudios o 
para la actualización o renovación pedagó-
gica; incentivos económicos asociados a los 
puestos o la función a desarrollar, o benefi-
cios en el ascenso y desarrollo de la carrera 
profesional (para la obtención de sexenios o, 
incluso, en el nivel funcionarial).  
 
5. REIVINDICACIONES 
Desde el Sector de Enseñanza de UGT Servi-
cios Públicos reclamamos una actualización 
de la normativa que permita: 
 
• Garantizar el derecho a la movilidad de los 
docentes en sus puestos de trabajo, y a la vez 
favorecer adecuadamente la vinculación del 
profesorado en los centros, especialmente 
aquellos que presentan mayores retos para 
el aprendizaje. 
 
• Favorecer la estabilidad en las plantillas 
Docentes y reducir el número de funcionarios 
en situación de provisionalidad, suprimidos y 
desplazados. 
 
• Comprometerse a firmar acuerdos secto-
riales con los representantes de los docentes 
que favorezcan e incentiven la docencia en 
aquellos puestos con mayor dificultad, así 
como a respetar lo acordado en lo tocante a 
la reposición de plazas para poder ofertar las 

13

Es
tu

di
o 

so
br

e 
m

ov
ili

da
d 

de
l p

ro
fe

so
ra

do
. L

os
 p

ue
st

os
 d

e 
di

fíc
il 

de
se

m
pe

ño



vacantes reales y necesarias con las plan-
tillas orgánicas actualizadas. 
 
• Revisar y actualizar las licencias por es-
tudios y para renovación pedagógica que 
permitan al profesorado acceder a las 
nuevas metodologías y a perfeccionar sus 
competencias docentes. 
 
• Garantizar la concesión de ayudas o fa-
vorecer por medio de cesiones al profeso-
rado el acceso a la vivienda o los medios 
de transporte necesarios para el desem-
peño de su labor en áreas rurales, de difí-
cil acceso o con falta de viviendas 
suficientes. 
 
• Fijar, en el marco del desarrollo futuro 
estatuto docente, que el desempeño de 
estos puestos sea reconocido tanto para la 
carrera horizontal como vertical estable-

ciendo los incentivos para el profesorado 
que los desempeña. 
 
• Establecer acuerdos con las universida-
des que favorezcan e incentiven, en el 
alumnado que se encuentra formando en 
la docencia, experiencias, la obtención de 
perfiles adecuados, así como la posibilidad 
de asegurar la permanencia en puestos de 
difícil desempeño. Estos incentivos podrían 
consistir en prácticas remuneradas, conva-
lidación de créditos de formación, etc. 
 
• Actualizar y personalizar tanto los perfi-
les necesarios para el desempeño en estos 
puestos como los beneficios a obtener 
mientras dure su desempeño efectivo en 
los mismos, ya sean materiales como de 
cualquier otro tipo, y que vayan más allá de 
la puntuación adicional en el concurso de 
traslados.
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ANDALUCÍA    https://ugtserviciospublicosandalucia.es 

ARAGÓN https://aragon.ugt-sp.es

ASTURIAS https://ugtspasturias.com

CANARIAS https://canarias.ugt.org/ 

CANTABRIA https://www.ugtcantabria.org/servicios-publicos

CASTILLA-LA MANCHA https://fespugtclm.es 

CASTILLA Y LEÓN    https://castillayleon.ugt-sp.es 

CATALUNYA    https://ugtserveispublics.cat

CEUTA    https://ceuta.ugt-sp.es 

EUSKADI https://euskadi.ugt-sp.es

EXTREMADURA    https://extremadura.ugt-sp.es

GALICIA    https://galicia.ugt-sp.es

ILLES BALEARS    https://balears.ugt-sp.es

LA RIOJA    https://larioja.ugt-sp.es

MADRID    https://ugtspmadrid.es 

MELILLA http://www.fspugtmelilla.es

MURCIA    https://murcia.ugt-sp.es

NAVARRA https://navarra.ugt-sp.es

PAÍS VALENCIA    https://ugtserveispublicspv.org

CONTACTA CON NOSOTROS



www.ugt-sp.es

https://www.ugt-sp.es

