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Pr esentacion

Lacalidad y dedicacion de los maestros es una de las claves para € éxito de las reformas
educativas que estan en progreso en América Latina. Poco se sabe, sin embargo, acerca del
proceso que determina quiénes se convierten en maestros'y, unavez que este proceso se ha
cumplido, cudles son las caracteristicas de ambiente ingtitucional en € que se desenvuelve
la carrera docente que influyen en la efectividad del trabajo de los maestros en gercicio. Es
frecuente, mientras tanto, escuchar quejas acerca de la baja o inadecuada calificacion o
productividad de los maestros, o acerca dd hecho de que la profesion docente no es
preferida por 1os jovenes mas brillantes o calificados. A pesar de la rapida expansion
numérica del cuerpo docente de la mayor parte de los paises de laregidn en la Ultima
década y media, lainsatisfaccion con la calidad y € desempefio promedios del mismo es
generdizada.

El estudio comparativo del que este papd de trabajo forma parte (Los Maestros en América
Latina: Carreras e Incentivos) fue emprendido para intentar avanzar en e conocimiento de
los incentivos y factores ingtitucional es que determinan la composicion del cuerpo docente
y que influencian € desempefio profesional del mismo, en un grupo de paises de la region.
Cada uno de los estudios se propuso, en un pais diferente: 1) estimar los perfiles tipicos
(socio-econdmi cos, educativos y motivacionales) de aquellos que estudian para ser
maestros y de aquellos que gercen la profesion, comparandol os con ciertos grupos
relevantesy, 2) estimar e efecto que los incentivos institucional es que enfrentan 10s
maestros—-manteniendo constantes | as caracteristicas personal es de los mismos-tienen en la
conducta de los maestros y en su percepcion de sus derechos y obligaciones. Se prestd
especial atencidn a los aspectos institucional es directamente vincul ados a las condiciones
de nombramiento, ascenso, compensacion, supervision y despido del personal docente, tal
como se encuentran recogidos en |os contratos laborales formales e informales en € marco
de los cuales |os maestros trabajan. En cada uno de los paises incluidos en € estudio se
compararon diversas variantes de organizacion escolar, parameorar la posibilidad de
apreciar diferentes conjuntos de incentivos en funcionamiento.

Desde la perspectiva de la politica educativa, se espera que lainformacion revelada en este
trabajo y en los correspondientes a otros paises, asi como en € estudio comparativo
contenido en un libro en preparacion, contribuya a tomar decisiones conducentes tanto a
mejorar e desempefio de cuerpo docente actual como a configurar € cuerpo docente del
futuro cercano de manera consistente con la elevacion de la calidad educativa en América
Latina.

JUAN CARLOS NAVARRO Y MARCELO CABROL
Coordinadores



Resumen’

La reforma educacional que Chile estd implementando requiere para su éxito que los
maestros se pongan a la cabeza de la reforma, y para €lo es necesario fortalecer la
profesién docente y la carrera de pedagogia. Disefiar politicas efectivas hacia los maestros
supone estudiar |as caracteristicas socioecondmicas y motivacional es de éstos, asi como los
incentivos y factores ingtitucionales que determinan la composicion del cuerpo docente y
gue influencian su desempefio profesional. Esto es 1o que se ha propuesto la investigacion
gue resumimos apretadamente en este trabagjo.

Parte importante del estudio se ha basado en la recoleccion de informacién que no estaba
disponible en € pais, la que se ha obtenido a través de encuestas a profesores de ensefianza
basica, directores, estudiantes de pedagogiay de carreras similares.

" Agradecemos |a eficiente colaboracion de Marcelo Henriquez, quien estuvo encargado del trabajo de campo
de esta investigacion. Asimismo agradecemos los comentarios de Eric Hanushek, Juan Carlos Navarro,
Marcelo Cabral y los participantes del seminario del proyecto realizado por € BID en San José de Costa Rica.
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1. I ntroduccion

A comienzos de los afios ochenta @ sistema educativo chileno experimentd una profunda
reforma. Su rasgo principal fue la descentralizacion de la administracion de los
establecimientos escolares del sector publico, |a que fue transferida a las municipalidades.
La reforma también permitié la incorporacion del sector privado como oferente de
educacion, a través de la introduccion de un mecanismo de subvencién por alumno que
financia a los establecimientos municipales y particulares subvencionados. El sistema de
subvenciones por estudiante tiene como objetivo cubrir € conjunto de gastos de operacion
de las escudlas, y a la vez promover la competencia entre |os establecimientos por atraer y
retener estudiantes, 1o que debiera redundar en una mayor eficiencia y calidad de los
servicios educativos. También se introdujeron evaluaciones estandarizadas del logro
educacional a través de la prueba SIMCE (Sistema de Medicion de la Calidad de la
Educacion).

Esta politica llevd a sector privado a crear arededor de 1000 nuevos
establecimientos educacionales, estableciéndose tres tipos de establecimientos
educacionales. los particulares pagados que operan solo a base de las contribuciones de los
padres y apoderados, y representan un 9.5% de la matricula de nifios y jovenes; los
particulares subvencionados gque se financian con la subvencion por alumno que otorga €
estado, son operados por € sector privado y representan un 33.4% de la matricula® y; los
municipalizados que se financian a través de la subvencién por alumno, son operados por
los municipios y representan un 55.6% de la matricula. El 1,5% restante asiste a las
Corporaciones vinculadas con organizaciones empresariales regidas por € decreto 3166,
gue administran establecimientos de ensefianza media técnico profesional pertenecientes a
Ministerio de Educacion gracias a un financiamiento de monto fijo concedido en virtud de
un convenio de concesion.

No obstante e importante crecimiento de los establecimientos particulares
subvencionados, éstos no estan localizados en forma pareja en @ pais; en general hay muy
pocos establecimientos particulares en las comunas rurales; cas 90 municipios no cuentan
con establecimientos particulares subvencionados. Del total de la matricula de zonas
rurales, los municipalizados representan un 83.5%, los particulares subvencionados un
15.9% y los particul ares pagados un 0.6%.

En los afios noventa la politica educacional ha tenido dos grandes principios
orientadores. la mgora en la calidad de la educacién y una mayor equidad en su
distribucién. Con este fin se crearon programas especiales como € MECE y los programas
de apoyo focalizado a las escuelas mas pobres (P-900), se fortalecieron los programas de
asstencialidad escolar y actualmente se ha articulado una reformaintegral que ha afiadido a
estos programas la extension de la jornada escolar, la renovacion curricular y una linea de
accion dirigida al fortalecimiento de la profesién docente.

! Los establecimientos particulares subvencionados pueden también financiarse complementariamente con
aportes de los padres (financiamiento compartido). Esta posibilidad también existe para los establecimientos
municipalizados de ensefianza secundaria.



Ademas, a partir de 1996 se ha disefiado y puesto en marcha € Sistema Nacional de
Evaluacion dd Desempefio de los Establecimientos Educacionales Subvencionados
(SNED), gue establece que | os establecimientos cuyo desempefio ha sido calificado como
excelente reciben como incentivo una subvenciéon mensual por aumno; dichos
establecimientos se sdleccionan cada dos afios y representan a 1o més € 25% de la
matricula regional. Estos recursos deben destinarse directamente a los profesores del
establecimiento premiado.

En d dltimo tiempo ha habido un gran interés de los centros académicos por
estudiar los efectos que las reformas educacionales han tenido en € desarrollo del sector
educacional y en la calidad de la educacion. Se ha investigado € desempefio de los
establ ecimientos educacionales diferenciandol os de acuerdo a su dependencia, particulares
pagados, particulares subvencionados y municipalizados (Mizala y Romaguera, 1998;
Carnoy y McEwan, 1998, Aedo, 1997). También se ha investigado la eficiencia técnica de
los colegios (Mizala, Romaguera'y Farren, 1998). Se han analizado |as virtudes y defectos
de sistema de financiamiento de la educacién vigente en € pais desde comienzos de los
anos 80 (Gonzdlez, 1998) y se ha estudiado la gestién de la educacion municipal (Gonzélez,
1996). Asmismo se ha discutido la relevancia de las reformas implementadas en Chile con
posterioridad a 1990 (Cox y Gonzdlez, 1998). Sin embargo, € tema de los docentes en
Chile ha sido poco investigado, y de hecho las lineas de intervencion en este &mbito se han
disefiado sobre la base de estudios internacional es.

La reforma educacional que Chile esta implementando requiere para su éxito que
los maestros se pongan a la cabeza de la reforma, y para ello es necesario fortalecer la
profesién docente y la carrera de pedagogia. Disefiar politicas efectivas hacia los maestros
supone estudiar las caracteristicas socioecondmicas y motivacionales de éstos, asi como los
incentivos y factores ingtitucionales que determinan la composicion del cuerpo docente y
gue influencian su desempefio profesional. Esto es |o que se ha propuesto la investigacion
gue resumimos apretadamente en este trabagjo.

Parte importante de este estudio se ha basado en la recoleccion de informacion que
no estaba disponible en d pais, 10 que se ha redlizado a través de varias encuestas. La
primera de dlas fue aplicada a una muestra a eatoria de 800 docentes de ensefianza basica
del Gran Santiago, la que fue disefiada por € equipo coordinador del BID. Una segunda
encuesta, disefiada por € equipo de investigadores, fue administrada a directores de los 195
establecimientos educacionales a los que pertenecian los profesores encuestados. Una
tercera encuesta se aplico a 200 estudiantes de la carrera de pedagogia basica, y una cuarta
a un grupo de comparacion compuesto por 200 estudiantes de carreras similares a
pedagogia. Asi también se realiz6 una encuesta a 400 maestros de col egios subvencionados
destinada a evaluar d impacto que ha tenido sobre éstos € SNED en aplicaciéon desde €
ano 1996. Esta encuesta fue disefiada por € equipo de investigadores, y se aplicd a una
muestra de docentes que trabgjan en establecimientos que habian obtenido dos veces
consecutivas (1996-97 y 1998-99) € incentivo monetario asociado al SNED y a una
muestra que no habia obtenido este premio en ninguna de las dos ocasi ones.



El trabajo esta organizado de la siguiente forma. La Seccion 2 contiene un estudio
de la ingtitucionalidad educativa en Chile. Se describen los tipos de sistemas escolares
existentes y se analizan los contratos laborales a los que estan afectos los maestros;
adicionalmente, utilizando la informacion recogida en la encuesta a maestros se testea hasta
gué punto hay diferencias en estos aspectos entre |os docentes que laboran en los distintos
tipos de establecimientos educativos chilenos. La Seccion 3 estudia d pefil
socioecondmico y las motivaciones y expectativas de los estudiantes de pedagogia,
comparandolos con estudiantes de carreras similares. En la Seccion 4 se describe € perfil
socioecondmico de los maestros y se analiza la carrera docente intentando determinar s
existen diferencias entre los profesores, de acuerdo a su antigiedad y a tipo de
establecimiento en que trabaja y a su género. La Seccion 5 estudia los incentivos y €
desempefio docente, nuevamente tratando de determinar s hay diferencias entre los
diferentes sistemas educativos. La Seccién 6 analiza la experiencia y € potencial impacto
del SNED sobre los docentes de los colegios subvencionados del pais. Finalmente, la
Seccidn 7 presenta las conclusiones y recomendaciones generales del estudio.

2. Descripcion delainstitucionalidad educativa

2.1  Organizacion y financiamiento del sistema escolar
a) Financiamiento y marco de incentivos

Chile es uno de los paises donde la posibilidad de degir establecimiento, y por tanto la
opcién “salida’ (Hirschman, 1973), esté abierta para los estudiantes y sus familias, a partir
de lareforma administrativa-financiera de 1981, gque establecié simultdneamente € traspaso
gradual de los establecimientos fiscales a los municipios y @ financiamiento del sistema
escolar através de la subvencion.

La competencia por captar matricula entre establecimientos particulares y
municipales debiera congtituir un mecanismo para disciplinar € sstema escolar, en la
medida que los estudiantes y sus familias prefieran aquellos establecimientos que impartan
una educacion de mejor calidad. Estos incentivos serdn internalizados por e “sostenedor”?,
en la medida gque de €llos dependan sus ingresos. De este modo, € sostenedor se convierte
en “principal” respecto a las escuelas bajo su administracion, y su éxito dependeré en buena
medida de su capacidad para generar una educacién de buena calidad en esos
establecimientaos, por lo tanto de su propio mango de incentivos y supervision y control. En
la medida que no emprenda acciones en este sentido, los profesores no percibiran la
diferencia entre un subsidio a la oferta 0 un subsidio a la demanda, ya que €los no se ven
directamente favorecidos por la mayor preferencia de los estudiantes por su establecimiento
(por @ contrario, un mayor nimero de estudiantes solo les significara un mayor trabajo).

A partir de 1995, la publicacién y difusion de los resultados de la prueba SIMCE y
la introduccion a partir de 1996 de SNED, pretenden entregar informacién respecto a la
calidad relativa de cada escuela, de modo que exista una mayor “accountability” en €

2 |os establ ecimientos escolares municipales y particul ares subvencionados pertenecen a un “sostenedor”, que
esd quelegamente recibe la subvencion por los alumnos que atienden e establecimiento.



sstema, que los establecimientos se hagan responsables de sus resultados y tomen las
medidas para corregir sus deficiencias y los padres puedan €egir con més informacion €
establ ecimiento més adecuado a sus preferencias.

b) Organizacién industrial

Al revisar las relaciones |aborales del sistema escolar en Chile es basico tener en cuenta las
siguientes caracteristicas:

Algunos municipios organizaron la administracion de los “servicios traspasados’
(educacién, salud y cementerios) en “ Corporaciones’, que son ingtituciones de derecho
privado. La creacion de estas ingtituciones fue declarada ilegal por € organismo
contralor del sector publico, pero se permitio seguir operando a las 55 que existian antes
de esa resolucion. Los empleados de estas Corporaciones se rigen por € Caodigo del
Trabagjo, con excepcion de los que trabgjan directamente en establecimientos
educacionales. En € resto de las comunas € administrador es e Departamento de
Administracion Municipal (DAEM).

El sostenedor es responsable del pago de todos los gastos con los recursos que
administra. Las fuentes de fondos incluyen los ingresos via subvenciones, los aportes
gue haga € municipio con recursos propios, los cobros por financiamiento compartido
(abiertos a todo € sector subvencionado excepto la educacion basica y pre-basica
municipal), os programas gubernamental es de mejoramiento de calidad y equidad, etc.

A partir de 1995, € sostenedor puede delegar en € director de cada establecimiento la
facultad de administrar todo tipo de recursos, con excepcion de la subvencion y los
aportes municipales.

2.2. Normas de contratacion

Las normas que rigen a los profesores son especialmente diferentes entre e sector
municipal y los otros sectores. Al mismo tiempo, es sdlo para € primer sector que se han
registrado cambios legidativos drasticos en los Ultimos afios. En efecto, con € traspaso de
los establecimientos fiscales a los municipios, los profesores perdieron su condicién de
trabajadores publicos, y pasaron a regirse por € mismo Cédigo que los empleados de
sector privado, sin clausulas especiales, ni siquiera respecto a remuneraciones, excepto €
impedimento de negociar col ectivamente que afectaba a todos |os empleados municipales.

En 1991 se aprueba € Estatuto Docente, que recentraliza la determinacion de
remuneraciones y hace de hecho inamovible al personal dd sector municipal, mientras para
el sector particular la principal modificacion afecta solo a las remuneraciones minimas.

En septiembre de 1995 se aprueban una serie de disposiciones que flexibilizaron €

estatuto original y que comenzaron a estar plenamente vigentes recién a partir de 1997.
Estos cambios fueron acogidos en un momento de crisis del sistema municipal. Muchos
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municipios estaban en crisis impedidos de despedir profesores o de reasignarlos a otros
establecimientos, debiendo reubicar a los docentes cuya salud fuese considerada
incompatible con sus funciones, y acumulando profesores que no deseaban jubilar a la
espera del siguiente regjuste de remuneraciones.

El Cuadro 1 presenta una comparacion de la normativa actual mente vigente respecto
a contratacion y despido. Para que los docentes se incorporen en calidad de titulares a una
dotacién municipal (como se vera mas adelante se trata de “horas titulares’, no cargos),
deben ingresar por concurso publico de antecedentes. Estos concursos deben ser
suficientemente publicitados, con convocatorias nacionales al menos dos veces al afno. Por
otra parte los docentes también pueden ser contratados para desempefiar |abores
transitorias, experimentales, optativas o de reemplazo de titulares. Estos Ultimos no pueden
exceder & 20% del total de horas de la dotacion del municipio,® ni pueden cumplir
funciones directivas. Como cada docente debe postular al municipio de su eeccion, en la
practica € profesor decide la comuna donde trabajard, cuestion que probablemente no
ocurre en € sector publico de otros paises, donde existe un Unico empleador nacional.

En cada municipio deben formarse anualmente comisiones calificadoras de
concursos para las funciones docente directiva y técnico-pedagogica; de ensefianza media;
de ensefianza basica y pre-basica. Estas son integradas por: € director de DAEM o
corporacion o su representante, € director del establecimiento donde se ha producido la
vacante; y un docente elegido por sorteo entre los pares de la especiaidad.”

En € concurso se debe asignar un puntaje ponderado al desempefio profesional (s
lo hubiere), antigliedad en € gercicio docente y perfeccionamiento realizado. Se debe dar
preferencia para ingresar a cargos directivos y técnico-pedagdgicos a quienes acrediten
estudios de administracion, supervision, evaluacion u orientacion vocacional. En € caso de
jefaturas de DAEM también se exige gue tengan grado académico en € érea de educacion,
a menos que no haya interesados. La comision debe ordenar a los postulantes en orden
decrecientey € Alcalde dentro de cinco dias debe nombrar al que ocupa € primer lugar, y
en caso de que éste renuncie debera proceder en estricto orden de precedencia.

En € caso de los directores de establecimientos, e nombramiento tiene una vigencia
de cinco afios, a cabo de los cuales deberd haber un nuevo concurso. En € caso que €
director en gercicio pierda € concurso tendra derecho a desempefiarse en otras funciones
en establecimientos del mismo municipio hasta por € mismo nimero de horas que gercia
antes de ser nombrado director sin necesidad de concurso. Si elo no fuera posible tendra
derecho a una indemnizacion de un mes por cada afio servido para € sostenedor o fraccion
superior a seis meses con tope de once o la indemnizacion a todo evento que hubiesen
pactado conforme al Codigo del Trabajo.

¥ A menos que no haya sido posible Ilenar los cargos por concurso porque no hubo postulantes o éstos no
fueron adecuados, o en 10s establ ecimientos cuya dotacion fuere inferior a cinco profesores.

* Antes de 1995, habia dos docentes y dos directores, ademés de un ministro de fe designado por € jefe del
departamento provincial sin derecho a vato.
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Cuadro 1. Comparacién de nor mas labor ales

Municipal Particular
Tipos de contrato Titulares Indefinido
Contratas Plazofijo
Reemplazo
Contenido minimo|a) Tipo funciones (directivo; técnico|a) Idem
contratos pedagdgico o de aula). b) Lugar y horario, incluyendo
b) Nimero de horas cronoldgicas tiempo de tradado entre
semanales establecimientos de un mismo
c) Jornadadetrabajo empleador
d) Nivel o modalidad cuando corresponda | ) Idem, con especificacion de
€) Fechadeingreso funciones.
d) Duracion de contrato
Causdles de término de|a) Renunciavoluntaria a) Renunciavoluntaria.
larelacion laboral b) Falta de probidad, conducta inmoral o|b) Mutuo acuerdo delas partes
incumplimiento  grave de las|c) Causalesimputables al trabajador
obligaciones que impone su funcion (incluye, entre otros, no concurrir
establecidas fehacientemente en un durante 2 dias seguidos, 2 lunes
sumario a mesoun total de 3 dias durante
c) Término del periodo (valido sdlo para e mismo periodo; fata de
contratas) probidad e injurias,
d) Obtencién de jubilacion, pensidén o incumplimiento de obligaciones
renta vitalicia de un régimen del  contrato; abandono de
previsional respecto a las respectivas trabajo).
funciones docentes d Vencimiento dd plazo o
e) Fallecimiento conclusén dd trabajo que dio
f) Cdlificacion en lista de démerito por 2 origen al contrato, para plazo fijo
afnos consecutivos y reempl azo respectivamente.
g) Salud irrecuperable o incompatiblecon|€) Necesdades de la empresa
el desempefio de su funcién (racionalizacion; bajas en
h) Pérdida sobreviniente de algunos de los productividad; condiciones de
requisitos de incorporacion a una mercado; falta de adecuacion del
dotacién docente trabgjador).
i) Supresion de horas que sirvan
Procedimiento r/a faltas| Sumario Despido por causas imputables al

graves

trabajador

Jornada

44 horas méximo para un mismo sostenedor

44 horas en € sector subvencionado,
48 en d particular

En contrapartida, € proceso de seleccion de profesores en € sector privado no esta
normado. El contrato a plazo fijo tiene una duracion de un afio labora docente (marzo a
febrero), a menos que la contratacién se haya producido durante € afio, por la necesidad de
reemplazar a un docente que abandona € empleo. El contrato se puede renovar por otro afio
laboral, pero a partir de ese momento pasa a ser indefinido. Para contratar a un docente para
una actividad extraordinaria o especial que por su naturaleza tenga una duracién inferior al
ano escolar, € contrato debe estipular una fecha de inicio y una de término.

La posibilidad de contratar por un afio a plazo fijo le da la posibilidad al empleador
privado de evaluar e rendimiento de sus nuevos contratados antes de renovar € contrato,
periodo de prueba que no esta disponible para @ sector municipal, a menos que € docente
entre a contrata, 10 que no requiere concurso publico. Si bien la mayoria de los
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establecimientos del sector particular subvencionado tienen la costumbre de renovar
automaticamente d contrato a plazo fijo sin mediar un sissema de evaluacion, los
establecimientos particulares pagados si estan considerando este primer afio como un
periodo de prueba. Al respecto pueden distinguirse basicamente:

) Un mecanismo establecido—e incluso en algunos casos disefiado por empresas
externas vinculadas al area evaluacion—que se aplica a todos los docentes recién
ingresados. Este sistema pretende ser objetivo en  momento de evaluar desempefio
y apartar factores de tipo parcia (percepcion, opinién). Busca también garantizar
gue € docente contratado no serd objeto de despido por razones extra-profesional es.
Por ultimo intenta que los padres y la propia comunidad docente puedan confiar en
gue € desempeiio de aguellos docentes que se integran por primera vez d
establecimiento sera medido con rigurosidad y que no permanecerdn docentes de
menor calidad relativa.

i) Una modalidad de smple observacién por parte del equipo directivo. Por
definicion, ésta conlleva un mayor grado de subjetividad que la anterior y se
restringe a la opinion y percepcion de actores claves del establecimiento. Aun
siendo la forma mas recurrente en los establecimientos medios y pequefios, no
existe una norma que obligue a los establecimientos a efectuar una evaluacion
sistematica de | os profesores nuevos.

Los contratos de trabajo deben especificar en general solo los aspectos mencionados
en e Cuadro 1 y son individuales. Los maestros de los colegios particulares pueden
negociar colectivamente, y solo los docentes de establecimientos municipalizados no
pueden hacerlo. Estas negociaciones siguen un proceso con etapas normadas en € Cadigo
del Trabajo (Gonzdlez, 1996), y pueden establecer todo tipo de beneficios superiores a los
establecidos por ley.

2.3  Normasrespecto al término de la relacion laboral

Las normas sobre despidos también estén resumidas comparativamente en  Cuadro 1. En
el caso municipal, las causales més relevantes son f, g ei. La causal f) requiere la operacion
de un sistema individual de calificaciones, que pese haber sido establecido en la ley en
1991, ha sido pospuesto hasta ahora por decreto ministerial debido a presiones del Colegio
de Profesores. Las causales g) ei) fueron introducidas en 1995, pero el procedimiento para
aplicar la causal i) quedé detalladamente normado en laley,® por e temor que provocaba la
discrecionalidad de su uso.

®> Antes de esa fecha, cuando la ingtitucién de salud encargada de detectar las enfermedades profesionales
declaraba que un docente ya no era, por problemas de salud, apto para ercer la docencia de aula, d
municipio debia reubicar a éste en otras funciones, y no podia despedirlo. Actualmente puede hacerlo, y €
docente puede jubilarse de acuerdo a lo dispuesto para estas situaciones. La clarificacion que la dotacion es
comunal levanta las restricciones respecto atradadar a los docentes a otro establecimiento.

® Se debe proceder primero por los contratados de la asignatura y nivel donde se suprimen las horas, después
con los peor calificados y en caso de estar todos en igualdad de condiciones se debe ofrecer la posibilidad de
renuncia voluntaria, con derecho a la indemnizacién descrita més abajo. Si nadie gerce esa opcion puede
decidir e Alcalde o € Gerente de la Corporacidn respectiva. El docente puede reclamar a Tribuna de
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Para comprender la causal i) es necesario entender € concepto de dotacion. La ley
la define como “e nimero de horas cronoldgicas de trabajo semanales’ que requiere €
funcionamiento de los establecimientos y la administracion municipal. La dotacién debe
fijarse anualmente en d PADEM (Plan Anual de Desarrollo de la Educacion Municipal), en
consideracion a numero de alumnos del establecimiento, por niveles y cursos y segin €
tipo de educacion y la modalidad curricular, cudndo éstas sean de carécter especial. La ley
permite cinco causal es de adecuacion de |as dotaciones:

i) Variacion en € numero de alumnos;

i) Modificaciones curriculares;

iii) Cambios en d tipo de educacién que se imparte;

iv) Fusion de establ ecimientos educacional es,

V) Reorganizacion de la entidad de administracion educacional .

S por aguna de las causales anteriores la “dotacion” disminuye, y por estar
expresada en horas, debe procederse a una “supresion de horas’.” Esta supresion de horas
debe apoyarse en las causales de cambio en la dotacion, 1o que a su vez debe fundamentarse
en d PADEM, lo que asu turno restringe € guste a unavez a afo, y con efecto a partir de
marzo ddl afo siguiente.

Tanto la causal i) como la causal necesidades de la empresa en € sector particular,
dan lugar a pago de indemnizaciones de un mes por cada ano de servicio para @ mismo
empleador. En € caso municipal, la supresion de horas puede también ser parcial, 1o que
implicard € pago de indemnizacién por la fraccion suprimida. Para prevenir abusos, se
establecio que & docente no podia reincorporarse al mismo municipio dentro de los 5 afios
siguientes, a menos que devolviesen |a indemnizacién incrementada por intereses.

Contrariamente a sector privado, donde las faltas graves dan lugar a la separacion
inmediata de funciones, en @ sector municipal es necesario un sumario, 10 que representa
una salida lenta y costosa. Tanto € proceso para acoger la quga como la posterior
tramitacion de ésta en caso de ser acogida se encuentran normadas.

En Chile no existen normas respecto a promocion de maestros. En e sector
municipal, donde pudiera haberlas habido, existen sdlo tres categorias de funciones, y no
una “planta’ o “carrera funcionaria’” como alguna vez lo hubo en los establecimientos
fiscales. La diferencia legal entre las funciones se reduce a la pequefia “asignaciéon de
responsabilidad” que veremos en la seccion siguiente.

Trabajo competente s estima que € procedimiento no fue aplicado correctamente, y en caso que € juez acoja
€l reclamo, ordenard reincorporar a reclamante.

" Los departamentos provinciales de educacion pueden observar las dotaciones fijadas en la medida que no
respeten las relaciones entre profesionales de la educacion necesarios, horas cronolégicas y nimero de
alumnos y cursos. Aunque esta observacion en ninglin caso puede obligar a un incremento en la dotacion, la
ley de subvenciones establece un nimero maximo de alumnos por curso y minimo de profesores paraimpartir
los planes y programas dados los cursos. La primera es un maximo de 45 alumnos por curso, excepto para
educacion especia o diferenciada (15) y cursos combinados de primero a sexto basico en escuelas rurales
(35). Violar estas disposiciones es considerado falta grave, con sanciones econdmicas a sostenedor.
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2.4 Normas salariales

El Estatuto Docente fue € instrumento legal a través dd cual se eevd, homogeneizé y
estructuré @ sistema de remuneraciones docentes, estableciendo las siete primeras
asignaciones dd Cuadro 2 e indexando la Remuneracion Basica Nacional (RBN) a
regjuste de remuneraciones dd sector publico. En € sector particular subvencionadoy en €
regido por € decreto ley N°3.166, la norma legal establecié que su renta no podia ser
inferior a minimo indicado en laley, que en ese momento fue equivalente ala RBN.

Cuadro 2. Asignaciones de remuner aciones aplicables al sector municipal

CONCEPTO Monto o porcentaje
Remuneracion Base Nacional $5098 y $5336 para bésica y media respectivamente
Asignacion de Experiencia Hasta un 100% de la RBN con 15 0 mas bienios
Asignacion de Perfeccionamiento Hasta un 40% delaRBN
Asignacion de Desempefio en Condiciones| Hasta un 30% dela RBN

Dificiles

Asignacion por Responsabilidad Directiva y | Hasta un 20% de la RBN y hasta un 10% respectivamente
Técnico-Pedagbgica

Complemento de zona % de RBN de acuerdo a D.F.L. N°249 ddl Min. ddl Interior

Remuneracion adiciona Permitio a todo profesor que estuviera sobre e nive
resultante de aplicar las anteriores, no disminuir su renta.

Unidad de Mejoramiento Profesional (U.M.P.) [ Bono de monto fijo para todos los profesores de los
sectores subvencionados, cuyo monto asciende a $639 por
hora, contabilizandose sdlo hasta las primeras 30 horas de

contrato.

U.M.P. complementaria Un bono para profesores municipales que tienen entre 6 y
15 bienios respectivamente. EI monto méximo es $320 por
hora

Bonificacion proporcional Bono variable resultado de distribuir un % de aumento de la

subvencidn en proporcion a las horas trabajadas por cada
docente. Su promedio actual es $688 por hora.

Ingreso Minimo Su valor actual esde $7750

Bonificacion de desempefio de excelencia Ver Seccion 6. Su valor promedio actua es $ 575 por hora

Nota: El tipo de cambio es $500 por US$

El acuerdo de 1993 establecid las dos bonificaciones siguientes y € de 1994 las
Ultimas tres. Los acuerdos posteriores han modificado fundamentalmente la RBN e
incrementado e ingreso minimo. El resultado es una escala salarial dificil de comprender
por cada docente individual, 1o que dificulta su funcionamiento como incentivo. Ademas
cada municipio puede establecer sus propias asignaciones, como de hecho ocurre en los que
cuentan con mayores recursos.

El salario de entrada de un maestro que trabaja en un establecimiento educacional
municipal en Santiago es $7750 por horay € salario final que puede alcanzar es $13761
por hora, s se consideran |os maximos bonos de perfeccionamiento. S € maestro tiene un
cargo directivo d maximo es $14797 por hora.

El sector particular es actualmente afectado por € ingreso minimo, que es mayor
gue la RBN, que por tanto ya no es aplicable a este sector a menos que haya optado por
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extender las normas salariales dd sector municipal, en cuyo caso puede, de comun acuerdo,
excluir la negociacion colectiva. Ademas los sostenedores particulares subvencionados y
las Corporaciones deben cancelar la bonificacion proporcional resultante del regjuste
extraordinario acordado en 1994 para los afios 1995 y 1996, y sus docentes son elegibles
para la bonificacion de excelenciay la asignacion de desempefio dificil. El Ultimo acuerdo
(de 1998, aplicable durante 1999 y 2000), en que se incrementd la R.B.N. (y sus
asignaciones) para € sector municipal, se incrementd la bonificacion proporciona para
estos otros sectores.’

Estimaciones realizadas a partir de datos ded MINEDUC, muestran que entre 1990 y
1998 las remuneraciones promedio més que se duplican (Cuadro 3). En comparacion, €
indice promedio de sector publico ha crecido en 74%, mientras € promedio de
remuneraciones privadas solo lo ha hecho en 28%. Sin embargo, la percepcién de la
opinion publica respecto a las “bajas remuneraciones de los profesores’ asi como €
discurso reivindicativo del Colegio de Profesores no han variado sustancial mente durante €
periodo.

Cuadro 3. Remuneracionesreales de los docentes de jor nada completa (44 hor as)
y 20 afos de servicio
(US$ dejulio de 1997)

ARos Remuneracién promedio
1960 705.5
1961 727.9
1981 787.1
1990 535.9
1997 964.7
1998 1015.6

Fuente: Elaboracion propia a partir de antecedentes del MINEDUC

La percepcidn de bajas rentas rel ativas es preocupante porque afecta directamente la
calidad de los estudiantes que ingresan a la carrera de pedagogia: a igualdad de gustos, los
estudiantes con mejores antecedentes preferiran otras carreras. Sin embargo, se edtaria
produciendo un quiebre de tendencia a partir de 1997, manifestado en un incremento de los
matriculados en las carreras de pedagogia y un mejoramiento de sus puntajes promedio de
ingreso; esto podria ser explicado en parte por la amplia publicidad que le ha dado €
MINEDUC a la reforma educacional. S bien éstos representan cambios en € margen, un
esfuerzo de comunicaciones sostenido puede afianzar resultados méas duraderos. Ademas, €
Ministerio de Educacion ha implementado programas especiales para € fortalecimiento de
la profesion docente.

8 Nétese que la bonificacion proporcional podria haber extendido los incentivos del sistema de subvenciones a
captar alumnos al colectivo de profesores de un establecimiento. Sin embargo, |a bonificacion es variable sdlo
durante € primer afio de aplicacion, quedando fija y regjustable de acuerdo a regjuste general del sector
publico a partir de ese momento.
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25 Evaluacién dd grado de formalidad

En d sector particular, especialmente en establecimientos de tamafio grande y mediano, se
han especificado derechos, deberes, faltas, sanciones y causas de despido-que en la
normativa aparecen vagamente definidos—en funcién del reglamento interno y € proyecto
educativo institucional. El sector municipal basa derechos, deberes, faltas y sanciones en €
Estatuto Docente, su reglamento y los dictamenes de interpretacion de la contraloria.

La aplicacién de normas parece mas dificil en € sistema municipal: € director en
general esmas lgano a sostenedor (qué es quien tiene la facultad para sancionar); las faltas
graves dan lugar a sumarios engorrosos y lentos (lo que resta oportunidad a la sancion, y
lleva a buscar otro tipo de arreglos); y las mayores rigideces respecto a despido
disminuyen los incentivos al desempefio, més alla de la propia vocacion. En los estudios de
casos, |os aspectos asociados a cumplimiento de los planes de estudio, a rendimiento de
los aumnos o a desempefio laboral no fueron nunca mencionados como faltas o
incumplimientos.

En & Cuadro 4 presentamos los indices de la encuesta a docentes respecto a estos
tépicos.” El indice contrato informal para analizar la existencia de obligaciones creadas a
través de un contrato informal no muestra diferencias significativas por dependencia, a
pesar de observarse medias crecientes a medida que nos movemos desde & sector
municipal hacia € pagado. De hecho, las medias de estos dos sectores no estén dentro del
intervalo de confianza para @ 95% descrito a interior de cada grupo, lo que indica que a
menos entre éstos hay diferencias rel evantes estadisticamente.

El indice global, que se mueve entre 1 y 5, esta més lgos dd sentido extremo de
“derechos adquiridos’ y ausencia de obligaciones formales (e 1) que de una actitud
compatible con un contrato informal que crea obligaciones adicional es para | os docentes.

° De acuerdo alos lineamientos entregados por € BID (1999).
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Cuadro 4. Andlisisde varianza de indicadores por tipo de establecimiento

Municipal Part.Subv. Part. Pagado Test F
CONTRATO 3.60 3.62 3.65 1.08
INFORMAL
CIUDADANIA 4.18 4.04 4.19 1.34
ORGANIZACIONAL
CLIMA 131 1.46 1.58 4.15**
DISCIPLINARIO
APRECIACION DEL 3.33 3.52 3.71 157
CONTRATO
IDENTIDAD DEL 0.84 0.82 0.63 3.84 **
PRINCIPAL
MULTIPLES 4.52 3.97 3.36 15.98 ***
PRINCIPALES

***Significativo al 1% ** Significativo al 5%.

En primer lugar, en general en @ sistema hay relativa aceptacion, en la actualidad,
gue & desempeiio propio pueda ser evaluado en forma continua. Aunque no existen
comparaciones con encuestas anteriores de este tipo, la situacion probablemente habria sido
diferente tres afios atras. El discurso de modernizacion del estado y las iniciativas de
politica emprendidas en la materia pueden haber provocado alguiin resultado.

Sin embargo, en la practica, la situacion parece méas complea, ya que la evaluacion
individual no se ha operacionalizado, salvo escasas e incipientes excepciones en € sector
particular pagado. Si bien € sector municipal est4 dispuesto a calificar a sus docentes, este
instrumento parece apto para separar 0 sancionar al persona mas visiblemente
incompetente, pero dificilmente podra distinguir entre profesores de rendimiento medio y
sobresaliente, a menos gque se avance hacia métodos més sofisticados de seguimiento/
resultados o de observacion de procesos. Este es ademés un tema que genera una fuerte
controversia por parte de los docentes.

Otra sefial preocupante es que hay menor aceptacion relativa de la evaluacion a
interior del sector municipal, donde € nive de aceptacion (muy de acuerdo y de acuerdo)
es cercano al 50%, en tanto en las otras dependencias se empina sobre € 70%. Esto puede
estar relacionado también con una cierta metodologia de evaluacion ya aplicada en los
sectores particulares, que van desde la autoeval uacion hasta métodos mas sofisticados, pero
consultados y discutidos en € consgo de profesores, 10 que meora su aceptacion. El
reglamento de calificaciones que deben utilizar 1os municipios se ha discutido con
representantes de la Asociacion Chilena de Municipios y dd Colegio de Profesores, pero
éstos Ultimos tienden a rechazarlo, y aunque lleguen a aceptarlo, nunca tendra la misma
legitimidad que una metodologia producida al nive local.

En € sistema, los profesores no perciben que los docentes de su establecimiento

faten més frecuentemente de lo justificado. En € sector particular faltas injustificadas
serian causal de despido sin derecho a indemnizacién, por lo que las faltas debieran
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justificarse de algiin modo. En & sector municipal, |as faltas injustificadas pueden dar lugar
aotro tipo de sanciones, aunque la salida del docente es mas complga. Sin embargo, € uso
excesivo de excusas, por gemplo en la forma de licencias médicas, puede estar siendo
juzgado por los profesores respecto a esta pregunta, 10 que podria explicar € porcentaje
superior al 20% que respalda la afirmacion, que se reduce a la mitad para € sector pagado.
Esta Ultima percepcion es congruente con un mayor incentivo a no faltar en ese sector
debido alas mayores remuneraci ones.

Los docentes se sienten obligados respecto a la actualizacién permanente de sus
conocimientos. Si bien d perfeccionamiento ha sido valorado historicamente por los
docentes, esta gran unanimidad, cercana al 95%, puede estar influida por & contexto de
reforma curricular y € énfasis en larenovacion de la metodol ogia de ensefianza. Esta buena
disposicion es sin duda conveniente para la reforma misma, y contrasta con la escasa
disposicion de los sostenedores y directivos de establecimientos subvencionados de
financiar perfeccionamiento, lo que también es justificable debido a los incentivos
prevalecientes en d sistema. Sblo los grandes establecimientos, capaces de sostener una
posicién en  mercado que les permite compartir “rentas’ con sus profesores, pueden darse
e lujo deinvertir en € perfeccionamiento de éstos, sin temor a perderlos.

El 89% de los profesores también consideran importante mantener contacto con
padres y apoderados, ligeramente con mas entusiasmo en € sector gratuito que en los
pagados. En € sector municipal hay una mayor predisposicion a paralizar actividades por
violaciones a los derechos laborales (como atraso en € pago de remuneraciones), con
adhesion de 47% contra 30% entre los otros sectores. La colaboracion es mayor en los
establecimientos gratuitos que en los pagados. La asociatividad es mayor en e sector
municipal que en € particular, pero también € clima organizacional parece menaos bueno,
especialmente respecto al particular pagado.

Las preguntas relacionadas con autopercepcion de deberes y con deberes formales
tienen alta aceptacion en todas las dependencias. Esto es confirmado por € indice
ciudadania organizacional (Cuadro 4), que no muestra diferencias estadisticamente
significativas por dependencia. La aceptacion de deberes es levemente mayor en € sector
particular que en e municipal, especiamente en € pagado. Esto es congruente con € 32%
de este ultimo sector que considera que la puntualidad en la escuela debiera ser flexible,
contra cerca de un 50% en |0s otros sectores.

El indice de clima disciplinario en € Cuadro 4 mide qué tan laxo o estricto es €
clima disciplinario en la escudla, es decir, aplicacion de normas respecto a horarios de
entrada y faltas judtificadas. Las medias de los tres grupos son distintas a un nivel de
significancia mayor que 2%, con un nivel creciente de formalidad a medida que nos
movemos desde € sector municipal hacia € particular subvencionado y de éste hacia €
pagado. Adicionalmente, en € sector particular pagado y de financiamiento compartido la
falta injustificada va relativamente més hacia la sancion descuento de sueldo, 10 que es méas
compatible con una mayor formalidad administrativa.

La estabilidad laboral parece ser € aspecto contractual de mayor importancia para
todas las dependencias. Sin embargo, |as condiciones salarial es parecen mas rel evantes para
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los docentes de establecimientos particulares pagados y de financiamiento compartido, 1o
gue es congruente con la posibilidad de percibir meores rentas en esos sectores.

Las diferencias de medias del indice apreciacion respecto al contrato en € Cuadro 4
no son significativas estadisticamente, aunque entre € sector municipal y € pagado hay
diferencias, con un mayor nimero de aspectos tenidos en cuenta respecto a sus contratos de
trabajo por parte de |os profesores de éste Ultimo.

La gestién del sector particular pagado parece tener un mayor sesgo técnico.
Mientras los técnicos como superior inmediato de los docentes del sector municipal y
particular subvencionado oscilan entre e 22% y d 25%, en € sector pagado € porcentaje
se deva a 46%. Las autoridades comunales o dd ministerio de educacion no son
percibidas como superiores jerarquicos, 10 que seguramente contrastara con la situacion de
otros paises y con la de nuestro propio pais antes de 1981. En todos los sectores  maéas
importante es el nivel directivo.

Dd mismo modo, las materias relacionadas con € contrato en general deben ser
tratadas con personal directivo (alrededor de dos tercios de los casos) o autoridades (cerca
de 14%), aunque en algunos casos sorprenda la mencion a personal técnico, particularmente
en e sector pagado, donde alcanzan 16%. De hecho € rol de este tipo de personal se eleva
para la mencion de recurrente de segunda importancia: eiminando |os que no responden, se
elevan amas dd 40%

Para @ caso de identidad del principal, considerando las variables agrupadas para
técnicos (0) y directivos (1), € test deigualdad de medias puede ser rechazado con un 2.5%
de significancia, debido a la diferencia entre € sector particular pagado y los sectores
subvencionados, con medias de 0.63 contra 0.83 promedio, encontrandose € primero
totaimente fuera dd intervalo de confianza para formar parte de la misma distribucion, lo
gue confirma la impresion de una mayor importancia del personal técnico en la gestion de
establecimientos pagados, probablemente relacionado con una mayor descentralizacion de
la gestion (Cuadro 4).

En todas las dependencias |la mayoria de los profesores considera que la relacion
mas importante para facilitar su trabajo como profesor es con personal directivo, creciente
dd 37% en d sector municipal a 46% en € sector pagado. Préacticamente ninguno
considera ni en la primera ni en la segunda importancia a los alumnos o a los padres y
apoderados. Esto puede ser leido como € reflgo de que la percepcion predominante en €
sistema es que los “clientes’ no son importantes para € éxito de docente. Es méas
importante € medio interno, la pedagogia se cierra respecto a las personas que la reciben.
Afortunadamente, tampoco se asigna importancia ad MINEDUC, o a autoridades méas
externas, 1o que refuerza la percepcion de autonomia.

Por otra parte, la relacion con los pares es mas importante en los establecimientos
gratuitos, con porcentajes cercanos al tercio de las menciones en las relaciones de primera
importancia, y en torno a 25% en las menciones de segunda importancia. Esto contrasta
con porcentgjes en torno a 20% y a 18% de los pagados o con financiamiento compartido.
Esto podria ser indicativo de un estilo més participativo y de colaboracion en los
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establecimientos gratuitos. Los municipales y los particulares pagados asignan también
mayor importancia relativa a las relaciones con personal técnico.

Para todos las dependencias las decisiones las toman |os niveles directivos internos
(en torno a 85%), restringiéndose € rol de los técnicos a menos de un 10% y de los pares a
menos de un 5%. Esto refuerza nuevamente la percepcidn de autonomia.

Sin embargo, cada profesor identifica en promedio a 4.05 personas (de 11
alternativas disponibles) con las cuales tener una buena relacion le facilita su trabajo como
profesor. S esto es interpretado como nimero de “principales’ con los cuales € profesor
debe entenderse, como lo sugiere BID (1999), @ sector municipalizado tiene una estructura
mas laxa que € sector particular subvencionado, con 4.52 contra 3.97, y éste ultimo que €
pagado, que registra 3.36. En este caso las tres medias son significativamente distintas, con
significancia superior a 1%, y la diferencia conjunta se puede rechazar con similar holgura
(indice multiples principales en Cuadro 4).

Desde |a perspectiva del nimero de principales, es nuevamente destacable la escasa
mencién de los padres y apoderados, incluso en los establecimientos particulares pagados.
Precisamente uno de los objetivos de la reforma administrativo-financiera de 1981 fue
fortalecer @ rol de las familias como consumidores de un servicio. Sin embargo, la
respuesta, alin en establecimientos que atienden a los segmentos méas preparados para
gercer un rol en este sentido, indica que a la sociedad chilena le queda un importante
camino que avanzar en términos de fortalecimiento de la ciudadania. Al respecto seria
interesante contrastar 1as respuestas a esta pregunta en paises con mayor tradicién civica.

3. L os estudiantes de pedagogia

En términos de la carrera de pedagogia, en Chile existen hoy varios centros de formacion
de docentes. Estos se pueden clasificar en universidades tradicionales, universidades
privadas e institutos profesionales. Hay 23 universidades tradicionales, 19 universidades
privadas y 14 ingtitutos profesionales que forman docentes. Con anterioridad a 1973
existian las escudas normales que formaban docentes, hasta 1967 éstas recibian alumnos
con ensefianza basi ca quienes realizaban su ensefianza secundaria como normalistas (6 afos
de estudio). A partir de ese afio sblo comenzaron a recibir alumnos con ensefianza
secundaria completa, quienes luego de dos afos se recibian como maestros normalistas.

La informacion disponible muestra un nimero decreciente de matriculados en €
primer afio de pedagogia. En 1981 habia 10000 estudiantes en primer afio, cifra que se
eleva a alrededor de 15000 en 1985, para caer a 8000 en 1990 y a 7000 en 1994. Esta caida
se concentra en las carreras de pedagogia basica (cae 38% entre 1980 y 1994) y pedagogia
en educacion media (cae 50% entre 1980 y 1994), mientras que la educacion preescolar y la
educacion diferencial aumentan e nimero de inscritos en primer afio entre 1980 y 1994. En
forma consistente con o ocurrido respecto del ingreso a la carrera de pedagogia también ha
caido € numero total de matriculados, excepto en las carreras de educacion preescolar y
diferencial. Entre 1980 y 1994 & numero de estudiantes de pedagogia descendié de 35000 a
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cerca de 20000, lo que representa una caida de 43%."° Como resulta previsible € nimero
total de titulados de |as carreras de pedagogia también ha decrecido, de 6000 profesores que
se titulaban en 1980, solo 3500 se titularon en 1994. Sin embargo, como se menciond
anteriormente a partir de 1997 se estaria produciendo un quiebre de esta tendencia.

Existen algunas razones que podrian explicar la disminuciéon en € numero de
estudiantes de pedagogia; entre otras, |as bajas expectativas salariales de los profesores, y €
cierre de algunas carreras de pedagogia. En los afos ochenta se realizo una reforma a la
educacion superior que llevd a una pédida de estatus de las carreras de pedagogia,
permitiendo que ingtitutos profesionales que no otorgan grados académicos como las
universidades impartieran esta carrera. Al mismo tiempo la Universidad de Chile dg6 de
impartir la carrera de pedagogia. So0lo con posterioridad a 1990 se volvié a incluir la
pedagogia en d listado de profesiones con nivel universitario. A pesar de esto, aln hay un
numero importante de institutos profesionales que imparten carreras de pedagogia basica 'y
educacién preescolar.

La tendencia decreciente en e numero de docentes puede hacer dificil la
implementacion de la politica de extension de la jornada educaciona entre tercer afio de
ensefianza basica y cuarto afo de ensefianza media propiciada por € actual gobierno, ya
gue sin duda se requerirdn mas docentes para su puesta en marcha. Es por dlo que junto
con anunciar la politica de aumento de jornada educacional € gobierno del Presidente Frel
en 1996 establecio becas especiales para aquellos que quisieran estudiar pedagogias; este
programa de becas forma parte del programa de Fortalecimiento de la Formacion Inicial de
Docentes que comenzé a operar en 19971

A continuacion se analiza comparativamente la informacidn obtenida de la encuesta
realizada a estudiantes de pedagogia basica y a estudiantes de carreras similares. Las
variables a analizar son € perfil socioeconémico y su autopercepcion de clase social, su
distribucion por edad y género, su vocacion, las razones para escoger la carrera, la calidad
como estudiantes y |a satisfaccion con la formacion recibida. ™

Se observa que € perfil socioecondmico de los estudiantes de pedagogia basica es
menor que & de estudiantes de carreras smilares. Un 48.5% de |os primeros se concentran
en los cinco tramos mas altos, mientras que un 76.5% de los estudiantes de carreras
similares se concentran en los tramos mas altos. Asmismo, s se diferencia por € tipo de
establecimiento donde estudian, universidad tradicional, universidad privada o instituto
profesional, se concluye que hay diferencias estadisticamente significativas al 1% entre los
perfiles socioecondmicos de los estudiantes. En € caso de los estudiantes de pedagogia,
aquellos con més ato perfil socioecondmico asisten a universidades privadas y los con
menor nivel socioecondmico a ingtitutos profesionales. En carreras similares sigue siendo

10\/er Ormefio et. al. (1996) para mayores detalles sobre la evolucion de laformacion de profesores en

Chile.

1 En Mizala, Guzmén y Romaguera (1999) se realiza una descripcion detallada de este programa y los
resultados de los primeros afios de funcionamiento.

3 La definicion de cada una de estas variables se encuentra en @ documento producido por € equipo
coordinador del BID, ver BID (1999).
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cierto que los de mayor nivel socioeconomico asisten a universidades privadas, pero en este
caso los con menor nivel socioecondmico estudian en universidades tradicionales. Estos
resultados son consistentes con la autopercepcion de clases de los estudiantes. un 64% de
los estudiantes de pedagogia se autoclasifican en clase media y media alta, mientras que un
81% de los de carreras smilares se autoubican en estos estratos, sin embargo, hay un
porcentaje mayor de estudiantes de pedagogia (5.1% vs 0.5%) que se clasifican en € estrato
ato.

Lo que se observa al nivel de los docentes en gercicio se reproduce también entre
los estudiantes de pedagogia, un 75% de dlos son mujeres, mientras que en carreras
similares un 49.5% son mujeres. Un 26% de | os estudiantes encuestados tiene entre 19 y 20
anos, un 32.5% tiene entre 21 y 22, un 14.5% tiene entre 23 y 24 afos y un 27% tiene 25
anos y més. Las carreras similares a pedagogia tienen un menor porcentaje de alumnos
entre 19y 20 afos (15.5%) y de més de 25 afios (23%).

Los estudiantes de pedagogia tenian notas mas bajas que los de carreras smilares.
Un 72% de los estudiantes de pedagogia informan que tenian notas entre 5 y 6, mientras
gue un 41% de los estudiantes de carreras similares se ubican en ese tramo; a su vez, un
25.5% de los estudiantes de pedagogia en contraste con un 57.5% de los estudiantes de
otras carreras tenfan notasentre 6 y 7.

Por su parte, un 48% de los estudiantes de pedagogia frente a un 35.2% de los
estudiantes de otras carreras manifiestan una fuerte vocacion, medida por € interés de que
sus hijos estudien la misma carrera (77.5% vs 65.5%) y por € hecho de que ésta fuera su
opcidn preferida (66.5% vs 65%) no habiendo intentado estudiar otra carrera (66% vs
63.5%).

Entre las razones para eegir la carrera, sobresalen aquellas vinculadas a desarrollo
personal y la estabilidad laboral, tanto para los estudiantes de pedagogia, como para los de
carreras similares. Los estudiantes de pedagogia las ordenan de la siguiente forma, de
acuerdo a un indice congtruido en que 0 significa ninguna importancia'y 3 muy importante:
En primer lugar desarrollo personal (2.47), luego estabilidad laboral (2.09) y en tercer lugar
razones vocacionales (1.89). Los estudiantes de carreras similares a pedagogia ordenan las
razones asi: En primer lugar desarrollo personal ((2.44), luego estabilidad laboral (2.22) y
en tercer lugar, incentivos propios de la carrera que afectan € costo de oportunidad de
elegirla (1.86).°

Por su parte, un mayor porcentaje de alumnos de carreras similares a pedagogia
califica la formacion que esta recibiendo como buena o muy buena en comparacién con los
estudiantes de pedagogia (86% vs 76%), y un menor porcentaje como regular comparado
con los estudiantes de pedagogia (8.5% vs 15%); sinh embargo un 7% de los estudiantes de
pedagogia la califica como excelente, comparado con 4.5% de los estudiantes de carreras
similares, por su parte un 2% de los estudiantes de pedagogia la califica como deficiente
comparado con un 1% de los estudiantes de otras carreras.

14 |_a nota méxima en Chile es 7 y la nota minima de aprobacion es 4.
'3 |_as otras razones consideradas fueron aquellas relacionadas con € ambiente y las condiciones de trabajo.
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Otro demento que es interesante analizar es la correlacion que existe entre las
expectativas que tienen los estudiantes de pedagogia acerca de los atributos de la carrera
docente, en relacion con los atributos que le asignan, de acuerdo a su experiencia, los
maestros en gercicio. El Cuadro 5 presenta los resultados de aplicar € test no paramétrico
de Mann-Whitney a cada uno de | os atributos considerados en |a encuesta.*®

Cuadro 5. Comparacion de atributos de la carrera de acuerdo a maestros y
estudiantes

Atributo Puntaje Puntaje Estadistico Z

promedio promedio

estudiantes maestros
Buenas rel aciones con colegas 4.355 4.408 -0.520
Minima carga burocratica 3.260 3.294 -0.398
Estabilidad laboral 4.240 3.89%4 -4.215***
Posibilidad de gercer liderazgo 3.879 3.611 -3.655%**
Contribuir ala sociedad 4.623 4.453 -3.410***
Desarrollo persona 4.525 3.971 S1.772%**
Apoyo y cooperacion de los padres | 3.945 3.594 -4.684***
Estatus social 2.899 2.442 -5.710***
Ambiente fisco placentero y|3.834 3.450 -4.251***
adecuados recursos didécticos
Reconocimiento de los logros 3.980 3.454 -6.834***
Tiempo libre para otras actividades | 3.838 3.127 -7.625%**
Cregtividad en € trabajo docente | 4.349 4.335 -1.217
Autonomiaen € trabgjo docente | 4.349 3.850 -7.751***
Un ingreso econémico satisfactorio | 3.391 2421 -9.456***

*** ggnifica que la probabilidad de equivocarse al rechazar |a hip6tesis nula de que ambas distribuciones
son iguales es 1%.

Se concluye que hay sblo tres aspectos en que estudiantes de pedagogia y maestros
concuerdan: buenas relaciones con sus colegas, una minima carga burocrética en su trabajo
y laposibilidad de aplicar su creatividad.

Finamente, se estiman dos modelos logit, que permiten trabajar con variables
dependientes bindmicas o plurindmicas. El primero de elos analiza cudles son las
variables que mgor predicen probabilisticamente la eeccidn de la carrera de pedagogia. El
Cuadro 6 presenta los resultados de estimar para estudiantes de pedagogia y de carreras
similares la siguiente ecuacion:

Lpedagogia= f( RAZPROE, VOCACE, SEXOE, CALIDAE, SOCFILE, TIPINS)

16 Resultados similares fueron obtenidos al aplicar € test de K olmogorov-Smirnov para dos muestras. Estos
test determinan s las distribuciones de |as respuestas de estudiantes y maestros son iguales.
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Cuadro 6. Determinantes de eleccidn de pedagogia
(variable dependiente = 1 s escogi6 pedagogia)

Variables Cosficientes | Error estandar
Constante 1.390 1.06
Perfil Socioeconém. | -0.428 0.07***
Calidad Estudiante -2.196 0.32*%**
Género (1 s mujer) 1.952 0.32*%**
Vocacion 0.099 0.31
Razones para escoger

lacarrera:

Vocacion 1971 0.37***
Desarrollo personal | -0.184 0.33
Estabilidad |aboral -0.040 0.21
Otras cond. laborales | 0.201 0.22
Incentivos carrera -0.991 0.23***
Estudi6 en establec. | 0.183 0.37
municipalizado

Estudi6 en establec. | 0.161 0.35
part. subvencionado

N 399

-2 Log likelihood 347.4%**

Capacidad predictiva

del modelo 79.4%

Nota: ***estadisticamente significativo a 1%

Los resultados muestran gue € ser mujer y las razones vocacionales (VOCACE)
estan positivamente correacionadas con la deccion de la carrera de pedagogia, mientras
que la calidad dd estudiante (medido a través de sus notas en la ensefianza secundaria,
CALIDAE), losincentivos de la carrera que afectan € costo de oportunidad de elegirlay €
perfil socioecondmico de los estudiantes (SOCFILE) esta inversamente correlacionado con
la eleccion de pedagogia. Un estudiante que menciona la vocacion como razén para
escoger su carrera tiene un 49% mas de probabilidad de escoger pedagogia, |10 mismo s es
mujer. Por su parte, s € estudiante menciona incentivos de la carrera como razén para
escogerla tiene un 25% menos de chances de escoger pedagogia, s su nive
socioecondmico es alto tiene un 11% menos de probabilidad de escoger pedagogia y s
tenia buenas notas (entre 6 y 7) tiene un 55% menos de probabilidad de escoger pedagogia.

El segundo moddo analiza cudles son las variables que meor predicen
probabilisticamente € que determinada carrera sea la primera opcién escogida por €
estudiante. El Cuadro 7 presenta los resultados de estimar tanto para estudiantes de
pedagogia, como para estudiantes de carreras similares la siguiente ecuaci on:

L PREFER = f( RAZPROE, VOCACE, SEXOE, CALIDAE, SOCFILE, TIPINS)
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Cuadro 7. Determinantes de eleccién de carrera como primera opcién
(variable dependiente= 1 s la carrera fue su primera opcion)

Estudiantes de pedagogia Estudiantes de otras carreras
Variables Codficientes | Error esténdar | Coeficientes | Error estandar
Congtante 1.679 2.20 1.327 1.24
Perfil Socioecondm. -0.039 0.08 0.027 0.08
Calidad Estudiante 0.304 0.41 0.244 0.34
Género (1 s esmujer) 0.523 0.38 -0.303 0.34
Vocacion 0.955 0.40** 0.064 0.33
Razones para escoger
lacarrera:
Vocacion 0.629 0.41 -0.102 0.44
Desarrollo persona -0.849 0.43** -0.396 0.39
Estabilidad laboral -0.247 0.26 0.176 0.25
Otras cond. laborales 0.094 0.25 0.373 0.28
Incentivos carrera -0.451 0.28 -0.231 0.27
Estudi6 en establec. |-0.271 0.45 -0.852 0.41**
municipalizado
Estudi6 en establec.|0.609 0.44 -0.217 0.43
part. subvencionado
N 398
-2 Log likelihood 472.4***
Capacidad predictiva 67.3%
del modelo

Nota: * estadisticamente significativo al 1%, ** estadisticamente significativo a 5%

Se verifica que una variable significativa para predecir la eleccidon de la carrera de
pedagogia como primera opcidn es una proxy de vocacion, que en este caso se construye a
partir de la respuesta a la interrogante de s le gustaria que sus hijos estudiaran su misma
carrera; un estudiante de pedagogia que contesta afirmativamente a esta pregunta tiene un
21% mas de probabilidad de escoger esta carrera como primera opcién, esto no ocurre con
los estudiantes de carreras similares a pedagogia. Asmismo, la razon para escoger la
docencia que esta relacionada con € desarrollo personal es negativa y estadisticamente
significativa para los estudiantes de pedagogia, quienes mencionan esta razén tienen un
19% menos de probabilidad de haber escogido pedagogia como primera opcion. A su vez,
los estudiantes de otras carreras que provienen de establecimientos municipalizados tienen
un 19% menos de probabilidad de haber escogido su carrera como primera opcion.

4. La carrera de maestro

En Chile, de acuerdo a informacién del MINEDUC, hay alrededor de 132,946 docentes en
gercicio; de éstos, un 54% trabajan sdlo en establecimientos municipalizados, un 39% solo
en establecimientos particulares y un 7% en ambos tipos de establecimientos. De acuerdo a
estos mismos antecedentes, un 11.6% de los docentes se desempefian simultdneamente en
dos colegios, un 1.5% en tres 0 més col egios.
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Dd andlisis de la Seccién 2 ddl trabajo queda claro que en € sistema escolar chileno
hay tres tipos de contratos laborales. Por lo tanto, aspectos como los perfiles
soci oeconOmi cos, educativos y vocacional es se contrastan entre maestros que laboran en €
sector municipalizado, € particular subvencionado y € particular pagado. También se
contrastan las apreciaciones de los maestros de estos tres tipos de establecimientos
educacional es respecto de su grado de satisfaccion con la profesion y e ambiente laboral en
que se desempefian (Cuadro 8)." Estos aspectos también se comparan de acuerdo a la
experiencia de forma de determinar s hay diferencias generacionales entre |os profesores, y
también se cruzan con la variable género, para determinar s ha habido cambios en la
participacion femeninaen € tiempo (Cuadro 9).

El Cuadro 8 muestra que d perfil socioecondmico de los profesores de
establ ecimientos educacional es particulares pagados es mayor que € de |os otros dos tipos
de establecimientos y estas diferencias son estadisticamente significativas al 5%. Esta
diferencia también se aprecia en relacion a la autoclasificacion en estratos sociales, los
profesores de establ ecimientos municipalizados se clasifican en un estrato social méas bajo
gue los profesores de los colegios particulares, y dentro de éstos Ultimos, los profesores de
colegios particulares subvencionados se clasifican en un estrato mas bajo que los de
col egios particul ares pagados.

Cuadro 8. Perfiles socioeconémicos, educativosy vocacionales por tipo de
establecimiento educacional

Tipo de Establecimiento | Perfil Socio | Escolaridad | Vocacion Satisfaccion | Ambiente
econoémico Laboral

Municipalizado 7.75 4.02 1.13 3.62 3.53

Particular Subvencionado | 7.75 4.06 1.27 3.70 3.57

Particular Pagado 8.25 4.14 1.20 3.68 3.58

Tota 7.86 4.06 1.20 3.66 3.56

Test F 4.31** 2.54* 2.61* 1.99 0.49

Notas: (1) *** significativo a 1%, ** significativo a 5%, * significativo al 10%
(2) El indice socioecondmico variaentre 1y 12, e indice de escolaridad entre 1 y 5, € indice
devocacion entre 0y 2, e indice de satisfaccion entre 1y 5, y € indice de ambiente laboral entre 1y 5.

Los profesores de los establecimientos particulares pagados también tienen mayor
escolaridad, 1o que significa que un mayor nimero de éstos tienen estudios de postgrado,
esta diferencia es estadisticamente significativa a 10%. A su vez, € indice de vocacion es
mayor para los profesores de los establecimientos particulares subvencionados, seguido del
de los profesores gque trabajan en establecimientos particulares pagados, y en tercer lugar €
de los profesores de establecimientos municipalizados, estas diferencias son
estadisticamente significativas a 10%. No se observan diferencias en la apreciacion
respecto de su satisfaccion con la profesion y € medio ambiente laboral entre los tres tipos
de establecimientos, los nimeros indican que todos por igual tienen una opinion levemente
positiva al respecto, pero lgos de sentirse plenamente satisfechos (valor 5 del indice).

" B indice de satisfaccion con la profesion tiene una confiabilidad de 0.868 de acuerdo al indicador
Cronbach-alphay € indice de medio ambiente laboral tiene una confiabilidad de 0.752. Los alpha de los
itemes estandarizados son 0.873 y 0.751, respectivamente.
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El Cuadro 9 muestra que no hay diferencias estadisticamente significativas en €
perfil socioecondmico de los profesores de acuerdo a sus afios de experiencia. Si se
observan diferencias significativas a 1% en relacién a la escolaridad, los docentes que
tienen entre 11 y 15 afos de experiencia tienen mayor escolaridad (postgrados) que € resto,
los maestros antiguos (mas de 25 afos de experiencia) y nuevos (entre 0 y 5 afos de
experiencia) son quienes tienen menor escolaridad, o que hace sentido ya que
antiguamente habia menos oportunidades que hoy de realizar postgrados y los maestros
nuevos que recientemente se han recibido no han emprendido ain nuevos estudios. En
relacion a la vocacion, 1os maestros mas nuevos muestran un indice mas alto de vocacion
gue maestros con mas afnos de experiencia, 10s que muestran indices menores son quienes
tienen entre 16 y 25 afios de gercicio de la docencia, estas diferencias son estadisticamente
significativas al 1%. Por otra parte, no se observan diferencias entre los profesores con
diferente antigliedad respecto de su grado de satisfaccion con la profesion y con € ambiente
laboral en que se desempeiian.

Los datos muestras que antiguamente (26 y méas afos de experiencia) habia una
mayor participacion femenina en la profesion; 84% eran mujeres. La participacion
femenina entre los maestros que tienen entre 0 y 15 afios de gercicio de la profesion es
muy similar (alrededor de 77%) y es un poco menor entre quienes tienen 16 a 25 afnos de
experiencias. Estas diferencias son significativas al 10%.

Cuadro 9. Perfiles socioecondmicos, educativos y vocacionales por afios de experiencia

Experiencia Perfil Socio |Escolaridad |Vocacion Porcentaje | Satisfaccién | Ambiente
econémico de mujeres Laboral
0-5 afios 7.87 3.98 141 78% 3.68 3.55
6-10 afios 7.82 4.09 1.29 76% 3.65 3.62
11-15 afios 7.88 4.16 1.24 77% 3.69 3.61
16-20 afios 7.80 4.11 1.04 70% 3.57 3.52
21-25 afos 8.05 4.12 1.07 73% 3.68 3.53
26 y més afios 7.77 3.95 111 84% 3.68 3.52
Tota 7.86 4.06 1.19 77% 3.66 3.55
Test F 0.30 3.28*** 4.88*** 1.87* 0.83 0.72

Notas: (1) ***significativo al 1%, ** significativo al 5%, * significativo al 10%
(2) El indice socioecondmico varia entre 1y 12, € indice de escolaridad entre 1 y 5, € indice de
vocacion entre 0y 2, € indice de satisfaccion entre 1y 5, y e indice de ambiente laboral entrel y 5.

Dado que més ddl 70% de los maestros son mujeres en Chile, los temas de género
son importantes en & andlisis de las carreras de los maestros. Con este fin se analiza s hay
diferencias en los perfiles socioecondmicos, educativos y vocacionales por género, y s
existen diferencias por género en la satisfaccion para con la profesion y € aprecio de las
condiciones del ambiente de trabgjo, es decir, hasta qué punto las mujeres valoran méas
razones no pecuniarias de la docencia (Cuadro 10). Ademaés se intenta determinar s las
maestras son € segundo ingreso en sus hogares. Se estudia también s hay diferencia de
género con respecto a las motivaciones para escoger la profesion y su percepcion respecto
delos contratos de trabajo (Cuadro 11).
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Cuadro 10. Perfiles socioecondmicos, educativos, vocacionales, de satisfaccion y en
relacion al ambiente laboral por género

Género Perfil Escolaridad Vocacion Satisfaccion Ambiente
Socioecondémico L aboral

Hombre 7.47 4.05 1.14 3.58 3.48

Mujer 7.98 4.06 1.22 3.69 3.58

Total 7.86 4.06 1.20 3.66 3.56

Test F 9.07*** 0.07 1.57 5.85%* 447

Notas: (1) *** dignificativo a 1%, ** significativo al 5%, * significativo al 10%
(2) El indice socioecondmico varia entre 1y 12, € indice de escolaridad entre 1 y 5, € indice de
vocacion entre 0y 2,  indice de satisfaccion entre 1y 5, y @ indice de ambiente laboral entre 1y 5.

El Cuadro 10 permite observar que hay diferencias estadisticamente significativas al
1% en d perfil socioecondmico de los maestros hombres y mujeres, teniendo un nivel
levemente mas alto las mujeres; por su parte, no se aprecian diferencias con respecto a la
escolaridad y la vocacidn entre ambos sexos. Si hay diferencias significativas a 5% en
relacion a la satisfaccion con la profesién y a la apreciacion con respecto al ambiente en
gue trabaja € maestro. Las mujeres tienen una valoracion un poco mas positiva de ambos
items, s bien hay que decir que en ambos casos se esta lgos de una valoracion realmente
positiva de ellos.

Es importante notar que las maestras aportan en promedio € 51% dd ingreso del
hogar, por o tanto son efectivamente segundos sueldos en sus hogares, y aungue aportan en
promedio menos que sus colegas hombres (61%) esta diferencia no es abismante.

El Cuadro 11 muestra que no hay diferencias importantes por género tanto en las
razones para legir la carrera docente, como en términos de |os aspectos que se valoran méas
en los contratos laborales. Un pequefio porcentgje mas de hombres que mujeres dicen
haber elegido la carrera debido a puntaje obtenido en las pruebas de ingreso a la
universidad. Mas de 55% de los hombres y mujeres coinciden en valorar
fundamentalmente la estabilidad laboral en sus relaciones contractuales, las mujeres
valoran levemente més los bonos y beneficios, las condiciones laborales y las vacaciones,
los hombres valoran un poco més las normas de promocion y ascenso y la escala salarial.
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Cuadro 11. Diferencias de género en relacion a las motivaciones para escoger la

profesidn y los elementos que més valora delos contratos de trabajo

Razones para Hombre M ujer Valoracion del Hombre M ujer
Escoger la (%) (%) Contrato (%) (%)
Profesién
Vocacionales 86.9 89.6 Régimen 4.0 4.9
disciplinario
Desarrollo 2.8 25 Estabilidad 59.2 58.0
personal Laboral
Estabilidad - 0.5 Condicionesde | 1.9 1.7
Laboral Jubilacion
Otras cond. Normas de 19 11
Laborales - 18 Ascensosy
promocion
Incentivosdela | 1.7 14 Escala salarial 14.3 13.2
Carrera
Bajo puntaje 31 25 Bonosy 15 31
pruebas ingreso beneficios
Otras 2.6 0.2 Cond. de 10.8 14.6
Trabajo
No responde 3.0 1.6 \acaciones 15 21
Sistema de 1.2 0.6
Evaluacién
Reconocimiento | 3.3 04
org. Sindical
Permisosy - 0.1
Licencias
Otras 04 0.3
Total 100 100 Total 100 100

Fuente: Encuesta a profesores de pedagogia basica en gercicio en € Gran Santiago

Finalmente, se intenta explicar la decison de dgar la profesién por parte de los
maestros. S bien no se dispone de informacién acerca de aguellos que han deado la
profesion, es posible utilizar como un variable proxy la pregunta de la encuesta donde se
consulta s ha pensado alguna vez en dgar la profesion. La hipétesis a examinar es que la
idea de abandonar la profesion podria estar explicada por € salario (SALARI), la
experiencia (EXPERC), € nivel educativo alcanzado por & maestro (EDUFIL, variable
proxy para € costo de oportunidad) y las recompensas no pecuniarias de permanecer en la
docencia, medida por su satisfaccion con la profesion (SATISF). Se estima utilizando €
método logit la siguiente ecuaci on:

L ABANDN =f (SALARI, EXPERC, EDUFIL, SATISF, SEXO)
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Cuadro 12. Determinantes de la idea de abandonar la docencia
(variable dependiente 1 s ha pensado en abandonar |a profesion)

Variable Coeficiente Error Estandar | Coeficiente Error Estandar
Congtante 4,542 0.89*** 4,927 0.90***
Salario -0.0000006 0.0000005 -0.0000009 0.0000005*
Experiencia 0.009 0.05 0.018 0.05
Escolaridad -0.145 0.15 -0.136 0.15
satisfaccion -1.185 0.16*** -1.173 0.165***
Género (1s mujer) -0.573 0.19**

N 770 770

-2 Log likelihood 834.8*** 825.7%**

Capacidad 64.57% 65.26%

predictiva del

modelo

Nota: *** estadisticamente significativo al 1%, ** estadisticamente significativo al 5%,
* estadisticamente significativo al 10%

Los resultados indican que hay tres variables que influyen sobre la consideracién de
abandonar la docencia, € salario, @ grado de satisfaccion con la profesiéon y @ ser mujer.
La variable mas importante es la satisfaccion con la carrera. Un maestro que esta satisfecho
con su carrera tiene un 28% menos de probabilidad de abandonar |a docencia. También se
concluye que las mujeres tienen una probabilidad un 13.5% menor de haber pensado en
abandonar |a profesion. El salario tiene un efecto negativo, a mayor salario menor es dicha
probabilidad, sin embargo, € coeficiente es muy pequefio y sdlo significativo al 10%. Los
anos de experiencia y la escolaridad de los maestros no influyen en la probabilidad de
sopesar la decision en cuestion.  El modelo en que se le agrega € sexo del maestro es
mejor: su capacidad predictiva es 65.2%

5. I ncentivos y desempefio

Como se argumenta en los lineamientos entregados por € equipo coordinador ddl BID, la
forma en que la informacion es utilizada y acumulada por distintos agentes dentro de la
organizacion, varia entre los distintos sistemas escolares o, dicho de otra forma, de un tipo
de contrato laboral a otro. En la préactica, esto significa que la relacion fundamental a
investigar en esta seccion es entre @ desempefio de los maestros y € tipo de colegio en que
trabajan. El Cuadro 13 presenta esta relacion utilizando tres medidas (proxy) diferentes de
desempefio. Un indice construido en base a itemes que tratan de medir “teacher
empowerment” un concepto que incorpora autonomia, autoestima, y capacidad de iniciativa
del maestro, elementos que en la literatura se asocian con un buen desempefio como
maestro (DESEMPL) (en lo sucesivo, en nombre de la brevedad, d andlisis se referird a
esta medida “proxy” como “indice de desempefio’, a sabiendas de que se utiliza este
término de forma bastante laxa). Un segundo indicador que incluye la autoevaluacion y la
evaluacion gque € maestro cree @ director del establecimiento hace acerca de su desempefio
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(DESEMP2), y un tercer indicador que se refiere a la evaluacion del maestro respecto de
sus colegas en e establecimiento en que trabaja (DESEMP3).*2

Cuadro 13. Desempefio del maestro por tipo de establecimiento en que trabaja

Tipo de Establecimiento | DESEMP1 DESEM P2 DESEM P3
Municipalizado 4.12 4.27 4.07
Particular Subvencionado | 4.07 4.23 4.04
Particular Pagado 4,13 4,32 4,07
Tota 4,10 4,27 4,05
Test F 1.19 1.38 0.22

Nota: Las variables varian de 1 (deficiente desempefio) a 5 (excelente desempefio)

Los resultados dd Cuadro 13 muestran gque no hay diferencias estadisticamente
significativas entre los distintos tipos de establecimientos educacionales con respecto al
desempefio de |os maestros.

Es interesante determinar qué tan correlacionadas estan estas medidas de desempefio
con otras variables que podrian usarse como indicadores del desempefio de |os profesores.
A nivel individual se correlacion6 con la pregunta acerca de s € profesor tenia problemas
de disciplina en @ aula (Cuadro 14). A nivel de establecimientos se correlacion6 con €
resultado del colegio en € test estandarizado de logro SIMCE, con d indice que €
establecimiento obtuvo & SNED,”® y con la opinién de los Directores de los
establecimientos en los que trabgjan los maestros. Para esto se construyeron dos
indicadores de la opinién de los directores. un indice que resume su opinién sobre
autonomia, autoestima, y capacidad de iniciativa del maestro (DESPROF1) y la respuesta a
la pregunta directa de como califica € desempefio de los profesores del establecimiento que
dirige (DESPROF2) (Cuadro 15).

Cuadro 14. Desempefio delos maestrosy disciplina en el aula

Problemas de Disciplina | DESEM P1 DESEM P2 DESEMP3
Nunca 4.26 4.41 4.08
A veces 4.10 4.25 4.05
Cas sempre 3.94 4.06 4.06
Siempre 3.91 4.19 4.06
Tota 4.10 4.27 4.06
F 10.61*** 5.53*** 0.10

Nota: ***estadisticamente significativo a 1%

El Cuadro 14 muestra claramente que los maestros con meor desempefio, medido
por € indice de empowerment y la autoeval uacion de los maestros, tienen menos problemas
de disciplina con sus dumnos y vice versa, las diferencias de desempefio en relacion a los
problemas de disciplina son estadisticamente significativas a 1%. Sin embargo, como es de
esperarse, no hay diferencias de desempefio, medido como la opinion del desempefio del
resto delos maestros, y ladisciplinaen € aula.

18 E| indice de empowerment, que denominamos DESEMP1 tiene una confiabilidad medida por € indicador
Cronbach-alpha de 0.789, d alphade los itemes estandarizados es 0.826.
19 |_a Seccién 6 contiene una descripcion detallada del SNED.
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Cuadro 15. Correlaciones entre distintas medidas
establecimientos

de desempefio a nivel de

DESEMP1 |DESEMP2 |DESEMP3 |SNED SIMCE DESPROF1
DESEMP1
DESEMP2 0.395***
DESEMP3 0.276*** 0.293***
SNED 0.078 0.072 0.165
SIMCE -0.036 0.077 0.147 0.599* **
DESPROF1 | 0.174** 0.023 0.206* ** 0.217** 0.136
DESPROF2 | 0.099 0.036 0.168** 0.187** 0.157 0.532***

***|a correlacion essignificativaa 1% (bilateral), **la correacion es significativa al 5% (bilateral)

El Cuadro 15 muestra que € indice de empowerment estd positivamente
correlacionado con la autoevaluacion de los maestros, con su opinion sobre sus colegas del
establecimiento educacional y con € indice que resume la opinién del director del colegio
acerca de la autonomia e iniciativa de sus maestros, pero no con la opinién directa del
director, la que s esta correlacionada positivamente con la opinién que los maestros tienen
de sus colegas. Ninguno de los indicadores de desempefio de los profesores estan
correlacionados con € puntaje del colegio en € test de logro SIMCE, gue es una medicion
del desempefio de los estudiantes. Como es de esperarse @ indice ded SNED esta
positivamente correlacionado con el resultado del SIMCE.?® A su vez, las dos medidas de
desempefio que consideran la opinién del director del colegio estan correlacionadas
positivamente entre si y correlacionadas con € indice obtenido por € establecimiento en €
SNED; esto es muy interesante ya que podria ser un indicador que los directores tienen una
idea acertada de lo que ocurre con & desempefio de los profesores del establ ecimiento.

Se puede redlizar un andlisis econométrico para determinar qué variables explican €
desempefio de los maestros, se incluyen en esta estimacion aquellas variables a las que
diferentes ramas de la literatura atribuyen importancia en € andlisis del problema de
desempefio docente. Se estima entonces la siguiente ecuacion en que la variable
dependiente usada es el indice de empowerment:*

DESEMP1= f(TIPINS, EXPERC, VOCAC, EDAD, SOCFIL, ESCOLA, SALARI,
ESCFIL)

Los resultados del Cuadro 16 muestran que la variable méas importante para explicar
e desempefio de los maestros es su vocacion (VOCAC), a mayor vocacion mejor
desempefio. Hemos utilizado variables dummies como proxies de vocacién: [lamamos
vocacion deéhil al caso en que € docente contesta afirmativamente a cual quiera de estas dos
preguntas: ¢Je gustaria que sus hijos/as estudiaran pedagogia?, o ¢fue pedagogia su primera
opcion de carrera?, |lamamos vocacion fuerte al caso en € que € maestro contestd
positivamente a ambas preguntas.

% E| resultado del establecimiento en las pruebas SIMCE es uno de los e ementos que se consideran en d
calculo del indice del SNED, ver Seccion 6.

2 Se estim6 la ecuacion utilizando |a autoeval uacion del propio maestro, pero sus resultados son menos
interesantes.
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El perfil socioecondmico del maestro (SOCFIL) y su escolaridad (ESCOLA) tienen
un impacto positivo y significativo a 10% sobre su desempeiio. Sin embargo, la
experiencia (EXPREC), la edad, € tipo de establecimiento educativo en € que trabgjan
(TIPINS), € salario y € nivel socioecondmico de los alumnos (ESCFIL) no tienen impacto
estadisticamente significativo en € desempefio de |os maestros.

Estos resultados implican que aparentemente no hay influencia de las variaciones en
organizacion econdémica (tipo de colegio) cuando se controla por experiencia, fuerza de la
vocacion, edad, perfil socioeconémico, nivel de escolaridad del maestro, su salario y €
perfil socioecondmico de los alumnos.

Cuadro 16. Deter minantes del desempefio de los maestros
(variable dependiente: indice de desempefio)

Variables Coeficientes Test t
Congtante 3.631 21.73%**
Municipalizado 0.0009 0.01
Particular Subvencionado -0.067 -1.17
Afios de experiencia 0.004 0.28

V ocacion débil 0.164 3.56%**
Vocacion fuerte 0.167 3.63***
Edad entre 18 y 24 afios 0.132 0.92
Edad entre 25 y 34 afios 0.042 0.48
Edad entre 35 y 54 afios -0.029 -0.43
Perfil socioeconémico 0.014 1.61*
Escolaridad 0.057 1.79*
Salario 0.0000001 1.19
Alumnos Nivel Socioeconémico -0.026 -0.44
Medio

Alumnos Nivel Socioeconémico -0.029 -0.44
Bajo

R? gjustado 0.018

F 2.045%*

N 678

Notas: Variables de referencia: colegios particulares pagados, maestros de mayor edad,
alumnos con nivel socioeconémico alto.

*** egtadisticamente significativo a 1%, ** estadisticamente significativo a 5%

* estadisticamente significativo a 10%

Los distintos tipos institucionales pueden diferenciarse por una serie de el ementos,
entre dlos la existencia de multiples principales, € predominio de contratos informales
sobre-especificados, que, més alé de lo establecido forma o legalmente implican una
fuerte percepcién de “derechos adquiridos’ en los maestros, y un clima disciplinario laxo.
A mayor numero de principales, predominio de contratos informales con fuerte percepcion
de “derechos adquiridos’ y débil disciplinalaboral, & desempefio deberia ser peor.

Para analizar més profundamente esta hipétesis que postula que @ Tipo Ingtitucional
determina € Desempefio de Maestro se investigan cudles son las caracteristicas que



determinan € Tipo Institucional. En otras palabras, cuales son las variables—o0 combinacion
de dlas—que megjor predicen @ Tipo Ingtitucional.

Para dllo se estima un modéd o que nos permite analizar cuéles son los valores de las
variables observadas que mejor predicen probabilisticamente d tipo institucional de
establecimiento. Se estima por tanto € siguiente modelo logit multinomial, cuyos
resultados se presentan en e Cuadro 17.

L TIPINS= f(DISCIP, CONTIN, IDMULT, IDPPAL, VOCAC, SOCFIL, DESEMPL,
SATISF, RAZPRO)

Cuadro 17. Deter minantes del tipo de establecimientos educacionales

Municipalizados Particular Subvencionados
Variables Coeficientes Error Esténdar Coeficientes Error Esténdar
Congtante 0.266 1.09 1.436 1.10
Clima Disciplinario 0.0003 0.0003 0.0008 0.0003**
Contrato Informal 0.005 0.01 -0.0007 0.002
Multiples Principales 0.241 0.05*** 0.138 0.05***
Identidad Ppal Directivos 0.516 0.19%** 0.474 0.19**
V ocacién déhil 0.272 0.11** 0.231 0.11**
Vocacion fuerte -0.269 0.11** -0.229 0.11**
Perfil Socioeconémico -0.124 0.05** -0.110 0.05**
Desempefio (Empowerment) | 0.036 0.27 -0.169 0.27
Satisfaccion -0.008 0.18 -0.011 0.18
RAZPRO2 (des. personal) -0.397 0.70 0.457 0.62
RAZPRO3 (estab. laboral) | -1.438 1.47 -1.322 1.55
RAZPRO4 (otras cond. eco) | -0.248 0.76 -1.081 0.91
RAZPROS5 (incentivos) 0.225 0.86 0.088 0.89
RAZPRO6 (bajo puntaje) -0.205 0.54 -0.867 0.62
RAZPROY (otros) -29.46 1083058.8 -0.545 0.90
N 782
-2 Log likelihood 1615.3
Capacidad Predictivade
Modelo 45.9%

Nota: Variables dummy dereferencia: I1dentidad del principal: Técnicos, Sin vocacién, RAZPROL: motivos
vocacionales*** estadisticamente significativo al 1%, ** estadisticamente significativo a 5%,

Los resultados muestran que la existencia de multiples principales (IDMULT), la
identidad del principal (IDPPAL), e perfil socioecondmico de los maestros y la vocacion
son variables que tienen significacion estadistica en la prediccion del tipo ingtitucional. Los
maestros de los establecimientos municipalizados y particulares subvencionados tendrian
un mayor numero de principales, una relativa mayor importancia de los directivos (en
relacion a los técnicos) como principales, y un menor nivel socioecondmico en relacion a
los docentes de colegios particulares pagados. A su vez, los maestros de los
establecimientos municipalizados y particulares subvencionados tendrian una mayor
vocacion débil y una menor vocacion fuerte que los de colegios particul ares pagados. En €
caso de los establecimientos particulares subvencionados también es significativa la
variable clima disciplinario (DISCIP), € que parece ser menos flexible que € de los
establ ecimientos particulares pagados.
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Adicionalmente, se ha elaborado una tabla de contingencia que cruza la variable
desempeiio del maestro, medida a través dd indice de empowerment (DESEMPL), y los
valores agregados—por tipo institucional—de la variable identidad del principal (IDPPAL),
donde se ha distinguido entre principal técnico y principal directivo. EI Cuadro 18 muestra
los resultados.

Cuadro 18. Desempefio del maestro por identidad del principal de acuerdo
al tipo de establecimiento educativo en que trabaja

T écnicos Dir ectivos Total
Municipalizado | Media 4.13 4.12 4.12
Error E<. 0.42 0.42 0.42
N 71 250 324
Particular Media 412 4,07 4,07
Subvencionado | Error E<t. 0.45 0.48 0.51
N 72 222 296
Particular Media 421 4,07 4,13
Pagado Error E<. 0.35 0.40 0.39
N 79 99 180
Total Media 4,16 4,09 411
Error ESt. 0.41 0.44 0.45
N 222 572 800

Nota: Las columnas no suman ya que 6 maestros no respondieron la pregunta
Acercadelaidentidad del principal

El Cuadro 18 muestra que cuando € principal es un técnico, como por gemplo, €
jefe de la unidad técnico pedagdgica del establecimiento, € indice de desempefio es mayor
en & caso de |os establecimientos particulares (subvencionados y pagados); esto no ocurre
en € caso de los municipalizados. Sin embargo, estas diferencias no son estadisticamente
significativas (F=1.46).

Otros enfoques, como los de la sociologia organizacional y la psicologia
ocupacional ponen énfasis en la satisfaccion para con la profesion y € aprecio por las
condiciones del ambiente de trabajo como determinantes del desempefio. Para examinar
estas relaciones se estiman las siguientes especificaciones, en que se incluyen una serie de
variables de control, donde € desempefio es medido a través dd indice definido al
principio de esta seccion:

DESEMPI1=f(SATISF, EXPERC, VOCAC, EDAD, SOCFIL, ESCOLA, SALARI,
ESCFIL)

DESEMP1=f(AMBIEN, EXPERC, VOCAC, EDAD, SOCFIL, ESCOLA, SALARI,
ESCFIL)

También se analiza hasta qué punto la introduccion de la variable tipo de colegio atera
estas relaciones.
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Los resultados se presentan en @ Cuadro 19. Estos muestran que efectivamente la
satisfaccion para con la profesion y d aprecio por las condiciones del ambiente de trabajo
(AMBIEN) son determinantes muy importantes del desempefio de los maestros, medido
éste por € indice de desempefio, que, como se menciond, considera elementos como
autonomia, autoestima e iniciativa. De las variables de control, solo la escolaridad del
maestro tiene en todas las especificaciones un efecto estadisticamente significativo y
positivo. Los afos de experiencia tienen un efecto positivo y significativo sobre €
desempefio sdlo en d modelo en gque se incluye € ambiente laboral, pero dga de ser una
variable significativa cuando se agregan a la ecuacion estimada los tipos de
establecimientos educacionales. A su vez, la variable institucional no tiene un efecto
estadisticamente significativo sobre  desempefio en ninguna de las dos especificaciones.
La vocacion débil tiene un efecto positivo y significativo sobre d desempefio sdlo en €
model o que incluye la variable ambiente de trabajo

Cuadro 19. Deter minantes del desempefio de los maestr os
(variable dependiente: indice de desempefio)

Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4
Variables Coef, Test t Coef, Test t | Cosf. Test t Coef, Test t
Constante 2.457 14.16*** 2.492 14.29*** | 2.213 13.20*** | 2.246 13.39***
Municipalizado -0.017 -0.28 0.005 0.09
Particular -0.074 -1.44 -0.087 -1.78
Subvencionado
Afios de 0.022 1.73* 0.017 1.36 0.010 0.88 0.004 0.29
experiencia
Vocacion débil | 0.097 2.32%* 0.104 2.49** 0.029 0.72 0.004 0.95
Vocacion fuerte | 0.059 141 0.061 145 -0.033 -0.80 -0.031 -0.76
Edad entre 18 y | 0.206 161 0.218 1.71 0.149 1.22 0.165 1.36
24 anos
Edad entre 25 y| 0.107 135 0.109 1.38 0.066 0.89 0.068 0.91
34 anos
Edad entre 35 y| 0.008 0.14 0.005 0.09 -0.007 -0.12 -0.012 -0.23
54 anos
Perfil 0.006 0.74 0.004 0.58 0.009 1.18 0.007 0.96
S0Ci 0econdmico
Escolaridad 0.060 2.07** 0.061 2.12** | 0.062 2.24** | 0.065 2.35%*
Sdario 0.00000002 |{0.29 0.00000002 0.24 0.00000007 | - 1.03 -0.00000008 |-1.07
Alumnos Nive | -0.042 -0.93 -0.021 -0.41 -0.054 -1.26 -0.038 -0.75
Socioeconémico
Medio
Alumnos Nive | -0.020 -0.47 -0.0006 -0.11 -0.017 -041 -0.008 -0.15
Socioeconémico
Bajo
Ambiente 0.338 12.76*** 0.338 12.76***
Satisfaccion 0.429 15.54*** | 0.433 15.73***
R? gjustado 0.21 0.21 0.28 0.29
F 16.33*** 14.29*** 23.13*** 20.59***
N 677 677 678 678

Notas: Variables dummy de referencia: colegios particulares pagados, sin vocacion, maestros de mayor edad,
alumnos con nivel socioecondmico alto.
***egtadisticamente significativo al 1%, **estadisticamente significativo a 5%, *estadisticamente
significativo al 10%
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Se concluye que € desempefio estd determinado por variables diferentes a las
institucionales en Chile, es decir, € tipo de colegio en que trabgja € maestro no parece
influir en su desempefio.

6. Sistema Nacional de Evaluacion del Desempefio Docente
6.1  El contexto

La literatura reciente sobre la calidad de la educacion destaca la importancia dd uso
eficiente de los recursos y la introduccién de incentivos pecuniarios por desempefio.

Uno de los problemas que enfrenta la evaluacion de los sistema educativos, es que
la calidad de la ensefianza no es directamente observable, 1o cual nos lleva a problemas de
asmetria de informacion post-contrato, especificamente al modelo agente-principal. En
este modelo, cuando un individuo (principal) encarga un trabajo a otro (agente) surgen
problemas derivados de las asimetrias de informacion y de las diferencias que pudieran
existir entre |os objetivos que persiguen estos individuos.?? Una de las formas en que se han
enfrentado las asimetrias de informacién post-contrato es a través de sistemas de
incentivos, que motiven alos agentes a realizar un trabajo de Optima calidad.

Ha existido un gran debate en la literatura sobre |as ventagjas e inconvenientes de los
incentivos en la educacién, principalmente a raiz de las experiencias pasadas de merit pay
en Estados Unidos, y la creciente frustracion porgue @ significativo aumento del gasto en
educacion en las Ultimas décadas—que han realizado numerosos paises—o se ha traducido
en mejoras apreciables en |os sistemas educativos.

Chile es uno de los paises que ha optado por introducir un sistema de estimulos
monetarios a los docentes. El afio 1996 se implement6 € Sistema Nacional de Evaluacion
del Desempefio (SNED), que evallia a cada uno de | os establ ecimientos subvencionados del
pais y entrega una asignacion monetaria a los profesores de los establecimientos mejor
calificados a nivel regiona (25% de la matricula total). El objetivo de esta seccion es
andlizar d disefio de SNED y su impacto potencial sobre la conducta (esfuerzo y
desempeiio) de los maestros.

La situacion del sistema educacional en Chile-asi como en muchos otros paises de
la region—presenta caracteristicas que hacen particularmente necesaria la introduccion de un
sistema de incentivos. una estructura de remuneraciones de |os docentes muy paregja, basada
(hasta antes de la introduccién del SNED) solo en escalas uniformes de remuneraciones con
premios ala experiencia.®®

Por otra parte, € analisis de los resultados de los test estandarizados de rendimiento,
como es la prueba SIMCE, muestra una enorme dispersion del rendimiento escolar entre

2 \er Savedoff (1997) y Gonzélez (1998) para un andlisis de este problema en la provision de servicios
sociales.
2 para un andlisis de las remuneraciones de |os maestros en Chile ver Mizalay Romaguera (1999).
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colegios.® Como una ilustracién de dlo, € Gréfico 1 muestra los resultados del test
SIMCE de 4° afio de ensefianza basica en relacion a un indice de vulnerabilidad del
establecimiento escolar;® distinguiendo entre establecimientos particulares pagados,
particul ares subvencionados y municipalizados.

Observamos que entre los colegios muy vulnerables existe una alta varianza de
puntajes. Es decir, S bien hay una correlacion negativa entre indice de vulnerabilidad y
puntgje SIMCE (a mayor nivel de vulnerabilidad menor es € puntgje), lo interesante de
destacar es que establecimientos muy pobres también son capaces de obtener un ato
rendimiento; parece existir una significativa dispersién de calidad en € sistema escolar,
mas alla de | as diferencias que se derivan del distinto nivel socioeconémico de los alumnos
y sus familias.®®

En las discusiones sobre |os sistemas de incentivos, la posicion critica que surge de
algun segmento de los educadores, y que se reflga en |as entrevistas realizadas como parte
de esta investigacion, es que los profesores siempre despliegan su mejor esfuerzo, y que
ello justifica un nivel de remuneraciones pargo; sin embargo, hay numerosa evidencia que
apunta a sefialar que existen diferencias de rendimiento entre distintos colegios, que
atienden a poblacion escolar similar en términos socioecondmicos; |os graficos, queilustran
lardacion entre e puntaje SIMCE y € Indice de Vulnerabilidad son unaindicacion de elo.

Estos antecedentes destacan la importancia de medir desempefio escolar, de otorgar
transparencia al sistema educativo y disefiar esquemas de incentivos a los profesores que
estimulen la calidad del sistema educativo.

Esta seccion dd estudio describe € SNED, como se obtiene € indice y en base a
gué criterios se sedeccionan las escuelas premiadas, y muestra algunos de los resultados de
su aplicacion e afio 1998-99.%

Se debe hacer notar que en las distintas evaluaciones que existen sobre € disefio e
implementacion del SNED,* los resultados han sido en general positivos, a pesar de la
reticencia que € gremio de los maestros presenta frente a temas como evaluacion docente,

% Desde 1988 se aplica la prueba SIMCE en forma alternada a los 4° y 8° afios de ensefianza bésica, y en
forma més reciente a 2° afio de ensefianza media. Comprende pruebas de mateméticas y castellano, y en los
ultimos afios se han agregado pruebas de historiay geografiay ciencias naturales.

% E| Indice de Vulnerabilidad es calculado por la Junta Nacional de Auxilio Escolar y Becas (JUNAEB) y
tiene un valor minimo de O (ningun nifio en € curso presenta problemas de vulnerabilidad) hasta 100% de
vulnerabilidad, que caracteriza alos colegios muy pobres.

% Para mayores antecedentes, ver Mizala y Romaguera (1998), donde se presentan estimaciones de una
funcion de produccién educacional, que tiene como variable dependiente e SIMCE y como variables
independientes, € indice de wvulnerabilidad, € nivel socioeconémico, tamafio de colegio, y otras
caracteristicas ddl colegioy € alumno.

2 Aqui presentamos sdlo las conclusiones que se obtuvieron de las entrevistas realizadas a directores de
establecimientos y profesores, asi como de la encuesta que fue administrada a profesores del Gran Santiago
con preguntas concernientes al SNED. El detalle de este andlisis se presenta en Mizalay Romaguera (1999).

% Ademés de las encuestas y entrevistas que forman parte de esta investigacion, existen también andlisis
basados en encuestas y entrevistas que han sido encargados directamente por € Ministerio de Educacion, y en
los cuales también han participado investigadores de este proyecto. Estos andlisis estan referidos a evaluar
aspectos concretos de disefio e implementacion del SNED.
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pruebas estandarizadas de rendimiento, y en general, a aquellos dementos de politica
educacional que implican reconocer que hay diferencias en la calidad de la enseflanza y que
las remuneraciones de los docentes no deben ser pargas. Esto se reflga en las encuestas y
entrevistas. Por otra parte, las digtintas metodologias de andlisis entregan informacion
diferente y complementaria. Asi, las encuestas tienden a mostrar una evaluacion més
positivadel SNED que las entrevistas, donde € entrevistado busca siempre explayarse mas
en lo que @ considera deficiencias del sistema. Finalmente, la opinion mas positiva
respecto de SNED proviene de los directores de establecimientos, que son quienes estén
mas ligados a la administracion y gestion del establecimiento; una opinion més critica surge
de los propios profesores, quienes son € eemento directamente evaluado por esta palitica
educacional.

6.2 Laaplicacion del SNED en Chile

Como ya se ha mencionado, las paliticas educacionales en Chile han tenido en los ultimos
anos dos grandes principios orientadores. la mgora en la calidad de la educacion y una
mayor equidad en su distribucion. Es en este contexto que e MINEDUC implementa €
SNED apartir del afio 1996.

El SNED estipula que | os establ ecimientos cuyo desempefio ha sido calificado como
excelente recibiran como incentivo una subvencion mensual por alumno; dichos
establecimientos se sdleccionan cada dos afios y representan a 1o més € 25% de la
matricula regional. El 90% de los montos asignados debe destinarse directamente a los
profesores del establecimiento premiado y ser distribuido de acuerdo a nimero de horas
cronol égicas de desempefio, en tanto @ 10% restante se destina a un incentivo especial para
aguellos profesores que se hubiesen destacado; la forma de distribucion de este 10% es
definida por cada establecimiento.

El SNED introduce dos elementos adicionales muy importantes dentro del conjunto
de reformas que se ha llevado a cabo desde |a década de los ochenta, |os cuales refuerzan
los incentivos para mejorar la calidad de la educacion: (i) posibilita una mejor informacion
sobre € resultado educativo de los alumnos; (ii) establece un incentivo a los docentes para
mejorar e resultado del proceso educativo, 10 que constituye un incentivo ala oferta.

El sistema educacional chileno, luego de la reforma de los afios 80, poseia un
incentivo a la demanda: la eleccion de colegios por parte de alumnos y apoderados,
asociado a la existencia de una subvencion por matricula destinada a establecimientos
subvencionados publicos y privados (Gonzélez, 1998). EI SNED introduce un incentivo
adicional, un incentivo a la oferta, que asociado directamente a los docentes, es un
complemento importante del actual sistema educativo. Esto es asi porque € incentivo a
mejorar calidad via la competencia entre colegios por captar alumnos no es suficiente. Por
una parte, dado que en muchos lugares por razones de tamafio de las ciudades, accesibilidad
geogréfica u otras no existen alternativas educacionales y, por otra parte, debido a que la
informacion de que disponen los padres para e egir colegios es insuficiente, lo que limitala
racionalidad de sus decisiones al respecto.

40



Un sistema de evaluacion enfrenta dos grandes desafios de disefio: ¢cOmo comparar
los resultados ddl proceso educativo entre establecimientos que atienden a una poblacién
escolar muy disimil, provenientes de distintos estratos socioecondmicos?, y, ¢qué
indicadores utilizar para esta evaluacion?.

El SNED es un sistema de evaluacién de los docentes que tiene como un
componente principal los resultados académicos de los alumnos, medidos a traves de la
prueba SIMCE. Es un sistema orientado a medir fundamental mente resultados del proceso
educativo, s bien también integra algunos aspectos del proceso educativo. Como veremos,
esta forma de evaluacion del desempefio va contra la tradicion de la cultura docente, que ha
favorecido tradicionalmente la medicion de los procesos educativos por sobre |os resultados
del mismo.

En la actualidad la prueba SIMCE entrega informacion sobre € logro académico de
los alumnos; sin embargo, presenta; por una parte, dificultades de comparabilidad, porque
los resultados estan determinados en parte por factores no controlados por €
establecimiento educacional; y por otra, sesgo de seleccidn, porgque puede incentivar la
discriminacién de alumnos con dificultades de aprendizaje como forma de megorar los
resultados. EI SNED busca corregir estas limitaciones.

Debido a las diferencias en las condiciones que enfrentan los establecimientos
educacionales, los rankings de establecimientos a través de los cuales se otorga la
subvencién por desempefio de excelencia (SNED) no se realizan directamente sobre la
base de los puntges brutos. Se busca comparar establecimientos de similares
caracteristicas, tanto socioecondmicas como geogréficas, para ello se construyen “grupos
homogéneos’ a nivel regional caracterizados por variables socioecondmicas y geograficas
similares y sdlo se comparan establ ecimientos que pertenezcan a un mismo grupo.

En la aplicacion dd SNED 1998-99 los grupos homogéneos se calcularon a nivel
regional, en gran parte de las regiones dd pais se construyeron ocho grupos homogéneos,
en las regiones mas grandes este nimero |1eg6 hasta doce.

Por otra parte, los rankings no sdlo se basan en @ puntaje obtenido en las pruebas
en un determinado momento, sino también en los incrementos de puntgje a través dd
tiempo; S un establecimiento tiene bgjos puntgjes en la prueba SIMCE en un afio, pero
mejora la proxima vez que se toma esta misma prueba, este esfuerzo es valorado y €
establecimiento recibe un puntaje positivo.

Se argumenta también que la existencia de las pruebas SIMCE incentiva la
discriminacion, lo cual es un problema real que enfrenta nuestro sistema educacional. Sin
embargo, este problema esta asociado al hecho que los padres puedan eegir l1os colegios y
gue los colegios puedan degir a los estudiantes. Frente a este hecho la alternativa no es
eliminar la eleccion y crear un sistema de educacion monopdlico o eiminar la medicidn de
la calidad de la educacion. Los premios de exceencia consideran este aspecto incluyendo
indicadores que miden la igualdad de oportunidades en cada establecimiento, informacion
gue es recogida a nivel descentralizado por los Departamentos Provinciales de Educacion.
Aquellos establecimientos educacionales que discriminan en contra de alumnos con menor
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desempefio relativo ven reducido su puntgje en e SNED y disminuida su posibilidad de ser
premiados.

Adicionalmente, es importante puntualizar que s bien d SNED tiene un énfasis en
indicadores de resultados, como lo son las pruebas SIMCE, también incluye e ementos
relacionados con los procesos educativos relevantes para meorar la calidad de la
educacion.

En & Cuadro 20 se presentan los factores e indicadores utilizados en € célculo dd

indice dd SNED para cada colegio; sobre la base de este indice se ordenan y premian alos
establecimientos.

Cuadro 20. Factores e Indicadores del SNED 1998-99

Factor Indicador

(ponder ador)

Efectividad - Promedio SIMCE (castellano y mateméticas)
(37%)

Superacion - Diferencia promedio SIMCE

(28%)

Iniciativa - Constitucion Consgjo de Profesores

(6%) - Participacién reuniones microcentros

- Desarrollo de actividades técnico-pedagdgi cas grupal es
- Constitucién Centro de Alumnos

- Existencia proyecto educacional

- Desarrollo detalleres docentes

Mejoramiento de las - Plantadocente completa
condicionestrabajo (2%) |- Reemplazo profesores ausentes
Igualdad de - Tasade Retencion de aumnos
oportunidades - Tasade Aprobacion de aumnos

(22%) - Grupos diferenciales en funcionamiento

- Proyectos de integracion en desarrollo
- No existencia de précticas discriminatorias

Integracion de - Aceptacion de lalabor educacional de padres, apoderados y
profesores y apoderados alumnos
(5%) - Constitucion Centro de Padres y Apoderados

Nota: Existen indicadores particulares para los establecimientos de educacion especial, que son aguellos
gue atienden nifios con diferentes tipos de discapacidades, y que no fueron incluidos en este cuadro.

En d SNED 1996-97 se premiaron 2274 establecimientos educacionales
subvencionados del pais en los que laboran més de 30600 docentes, correspondiente a una
matricula de 733610 alumnos. Por su parte, en d SNED 1998-99 recibieron este premio de
exceencia 1800 establecimientos, |10 que beneficia a alrededor de 31000 docentes. El
SNED que regio € afio 1997-98 considerd una subvencion de excelencia por alumno de
$751, paralo cua contd con un presupuesto de $6493 miles de millones; es decir, € premio
corresponde a un monto anual estimado por docente de $207000 (aproximadamente 430
ddlares).
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Un eemento gque es necesario resaltar es que los resultados ddd SNED 1997-98 no
beneficiaron ni perjudicaron a ningun tipo particular de establecimiento educacional,
especialmente s consideramos que tanto los establecimientos municipalizados como
particular subvencionados fueron evaluados con |os mismos indicadores; en este sentido los
resultados fueron equitativos.

El Cuadro 21 muestra a nivel regional € porcentaje de establecimientos premiados,
de acuerdo a su dependencia, y la distribucién por dependencia de los establecimientos
educacionales.

Cuadro 21. Establecimientos premiados en el SNED 1998-1999

(porcentajes)
Establecimientos Premiados Distribucién de Establecimientos por
Regiones
Regidén Municipalizados Particulares Municipalizados Particulares
Subvencionados Subvencionados
I 64.3 35.7 69.1 30.9
I 62.2 37.8 73.8 26.3
" 72.0 28.0 83.1 16.9
v 82.7 17.3 78.1 21.9
\Y 56.4 43.6 64.4 35.6
VI 80.4 19.6 84.5 155
VI 79.7 20.3 87.1 12.9
VIl 774 22.6 80.7 19.3
IX 66.4 33.6 56.7 43.3
X 77.9 221 784 21.6
XI 66.7 333 78.6 214
XIl 73.7 26.3 825 175
RM 424 57.6 455 54.5
Total 67.5 32.5 69.1 30.9

Fuente: MINEDUC

Se puede concluir que e SNED ha premiado tanto colegios municipalizados como
particulares subvencionados, y la proporcién en que éstos son premiados corresponde a la
participacion que los distintos tipos de establecimientos tienen en cada una de |as regiones;
es decir, aguellas regiones en que un porcentaje menor de establ eci mientos municipalizados
es premiado son precisamente aquellas en que éstos tienen una menor participacion.

6.3  Evaluacion del SNED en base a encuestasy entrevistas

La experiencia de aplicacion de SNED en Chile esinédita e interesante de evaluar. Existen
pocas experiencias de sistemas de evaluaciéon e incentivos de esta envergadura a nivel
internacional.

Por otra parte, los fundamentos sobre los cudles se ha disefiado € SNED responden
a la preocupacion por promover politicas educacionales que otorguen un mayor rol a la
informacion, a la introduccion de accountability y adecuados mecanismos de incentivos en
el sistema escolar.
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Laexperienciadel SNED también esilustrativa en relacion a los aspectos de disefio
e implementacion practica que estos esquemas presentan.

La primera experiencia de aplicacion del SNED corresponde al periodo 1996-97;
luego se aplicd para € periodo 1998-99, donde € disefio dd SNED experimentd algunas
modificaciones, y en la actualidad se esta desarrollando su tercera aplicacion, para €
periodo 2000-01.

Se han realizado las primeras evaluaciones de este instrumento, y la presente
investigacion contribuye a ellas, através de entrevistas y encuestas a profesores y directores
de establ ecimientos escol ares.

Estos resultados muestran que s bien hay elementos de o que se puede denominar
“la cultura tradicional docente’®® que van en abierta oposicién a estos esquemas de
evaluacion e incentivos, gran parte de las politicas educacionales en aplicacion en Chiley
el SNED en particular han ido generando crecientes grados de consenso entre |os actores
dd sistema educacional. Por supuesto que aln gueda mucho por avanzar y mejorar. Entre
los aspectos més deficientes en relacion a SNED destaca € aln bajo grado de
conocimiento publico del sistema, |o cual obviamente atenta contra su eficacia.

Los principales resultados son los siguientes:

Existen significativas diferencias en la calidad del proceso educativo, un indicador de
ello esla enorme dispersiéon de los puntajes SIMCE para establ ecimientos con similares
niveles del indice de vulnerabilidad, que es una proxy de pobreza del establecimiento;
Hay resistencia de parte de los profesores a aceptar |0s desniveles existentes de calidad
en e sstema educativo chileno; elo es particularmente evidente en las entrevistas
realizadas.

La autoevaluacion que realizan los docentes de la calidad de los procesos de ensefianza
en sus establecimientos tiende a ser autocomplaciente. Gran parte de los docentes
califica e nivel educativo de su establecimiento como bueno o superior en las
encuestas; alin entre establecimientos que no han obtenido € premio del SNED.

Hay una creciente aceptacion por parte de los docentes de précticas de evaluacion
estandarizadas a nivel nacional, y del hecho que las remuneraciones estén ligadas a esta
evaluacion.

Sin embargo, hay resistencia por parte de los docentes a que las eval uaciones se basen
exclusivamente en € rendimiento académico de alumno; s bien, paradojalmente, los
resultados de la prueba SIMCE son muchas veces utilizados por |os directores y propios
educadores para evaluar € nivel de excelencia de un establecimiento.

Hay crecientes grados de acuerdo entre la profesion docente en Chile sobre otros
elementos de |a politica educacional que son discutidos a nivel internacional, como es €
tema de las ventgjas de un sistema de eeccion de colegios por parte de padres y
apoderados. Las encuestas realizadas indican claramente que los profesores perciben
como altamente ventajoso |a existencia de alternativas de el eccidn de colegios.

% |_aque se manifiesta en las entrevistas y encuestas.
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Existe en la actualidad en Chile mayores grados de consenso sobre topicos claves de la
politica educacional; mayor apertura por parte de los profesores sobre temas de
eleccion, informacidn, evaluacion e incentivos. Esta mayor apertura es un aspecto muy
positivo de la experiencia educacional chilena.

Parte de esta apreciacion positiva puede derivar de que, més aléa de las criticas que
existen sobre aspectos de recursos y remuneraciones, hay un reconocimiento de los
docentes a los esfuerzos que los Ultimos gobiernos han realizado a nivel educacional
(educacion basicay media).

Adicionalmente, en € caso dd SNED, creemos que parte importante de su evaluacion
positiva deriva del hecho que @ proceso de disefio e implementacion es evaluado como
serio y responsable por parte de los actores, s bien hay aspectos de é que parecen
complegos. Adicionalmente, hay acuerdo sobre los resultados del SNED. La experiencia
chilena destaca que para que un sistema de evaluaciéon se consolide, 10s resultados de
este sistema de evaluacion deben aparecer como “justos’ para los distintos actores
involucrados. Errores en @ disefio o aplicacion, que involucren errores en la asignacion
de los premios, son muy dafiinos para la aceptacion y validacion del sistema.

La experiencia de aplicacion del SNED en dos periodos, destaca que no es trivial no
cometer errores; temas de cdmo comparar, qué factores e indicadores considerar, cuales
son los ponderadores adecuados, como se integran variables que miden aspectos
distintos del proceso educativo, que involucran escalas de medicion diferentes, etc., son
aspectos técnicos que requieren de estudio y andlisis.

La metodol ogia de los grupos homogéneos es eval uada positivamente por los directores
de establecimientos a través de encuestas. También existe acuerdo en la importancia
gue deben tener los factores de efectividad y superacién, y hay una mayor controversia
en laimportanciay en como medir igualdad de oportunidades (ver Cuadro 20).

En definitiva, es muy importante para la consolidacion de un esquema de evaluacion e
incentivos que los éstos sean grupales, a nivel de establecimiento escolar, y que los
colegios premiados sean percibidos por € conjunto de la comunidad educativa como
colegios de excelencia.

Comentarios Finales

Las principales conclusiones y reflexiones que se desprenden del estudio son las siguientes.

Un primer elemento dice relacion con € proceso de descentralizacion del sistema

educativo chileno y la introduccién de elementos de mercado a través de la eeccidn de
colegios. Los maestros en general aceptan que la eleccidn de colegios y la coexistencia de
colegios publicos y privados es beneficioso para e sistema educaciona.*® Sin embargpo,
ésta es una opinion de reciente aceptacion, que difiere de la visién méas tradicional de los
educadores sobre @ sistema educativo. Hay indicios de que la demanda educacional esta

% Un 97% de | os entrevistados sefial 6 que es positivo que | os padres puedan eegir e colegio de sus hijosy un
85% considerd positivo que esta €l eccion se de entre col egios particul ares subvencionados y municipalizados.
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efectivamente actuando como un factor que disciplina la gestion educativa,® lo cual se
manifiesta con mayor fuerza en los directores de | os establ ecimientos que en |os profesores.

Asimismo, hay manifestaciones claras de descentralizacion en la toma de decisiones
en € sstema educativo; por gemplo, cada colegio privado ha ido creando un sistema
propio de seleccion de docentes; la postulacion a los colegios municipalizados se realiza a
nivel comunal y no nacional; se ha acrecentado la figura del director del establecimiento
como principal, en vez de autoridades comunales o de MINEDUC,; los consgos de
docentes de cada establecimiento pueden tomar auténomamente decisiones técnico-

pedagogicas.

Un segundo elemento se refiere al proceso de modernizacion y reforma del sistema
educativo en la década de los noventa. Este proceso ha implicado cambios y exigencias
hacia los docentes, los que tienen posiciones diversas que se manifiestan como diferencias
entre los distintos tipos de colegios. Los maestros de los colegios privados aceptan en
mayor medida que los de colegios municipalizados la evaluacion del desempefio, tanto
colectivo (SNED) como individual. Sin embargo, en general se observa un alto grado de
aceptacion sobre este tema, pese a ser nuevo y percibido como contrario a la cultura
tradicional docente. Asi también se aprecia un gran consenso acerca de la necesidad de
perfeccionamiento, probablemente debido a la exigencia que impone la reforma curricular
en marcha.

En tercer lugar, hay que destacar que se observan menos diferencias que las
esperadas entre los maestros que laboran en distintos tipos de establecimientos, o que
puede ser explicado por la existencia de una cultura docente muy arraigada, transversal ala
clase de establecimientos en que trabajan. Esto hace que no se visualicen diferencias
importantes en aspectos vocacionales, motivacionales, y respecto de su percepcion de
deberes y sus contratos laborales. No obstante, hay diferencias en relaciéon al grado de
formalidad y € cumplimiento de normas, “clima disciplinario”, € que es mayor entre los
maestros de establecimientos particulares pagados y menor entre los municipalizados.
Asimismo, los docentes de los establecimientos municipalizados perciben un mayor
numero de principales que € resto, y s bien en general 10s principales mas importantes son
los directores, en & caso de los establecimientos particulares pagados tienen mayor
importancia relativa los técnicos. Finalmente, s bien hay un creciente grado de aceptacion
de temas reativos a la descentralizacion y € rol dd mercado, la aceptacion de estos
elementos centrales del sistema educacional chileno es mayor entre los maestros que
laboran en establecimientos particulares que en los municipalizados. Por otra parte, es
interesante resaltar que e desempefio de los maestros depende de su nivel de escolaridad,
su satisfaccion con la profesion y @ ambiente laboral, pero no del tipo de establecimiento
educaciona en que trabaja, ni de los salarios que perciben. Asi también la insatisfaccion
con la profesion es una variable mucho mas importante que @ salario para explicar la idea
de abandonar la carrera docente.

% Tanto en las entrevistas como en las encuestas se manifiesta la preocupacion de la direccion de los
establecimientos por su prestigio, un 82% de los encuestados responde que la direccién esta preocupada por
las matriculas del proximo afio.
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Un cuarto demento importante, relacionado tanto con la motivacion como la
evaluacion, y que permea € discurso de los docentes, es € tema de las remuneraciones.
Este ha sido analizado en € estudio desde € punto de vista de los contratos y de los
incentivos generados. Analiticamente no se observa que las remuneraciones cumplan la
funcién de un precio que responda a la escasez y que incentive € desempefio, a pesar de
todo o que se ha avanzado en términos de constituir un mercado.*

El perfeccionamiento de los maestros congtituye una inversion en capital humano
general desde e punto de vista de cada sostenedor individual, por o que uno de los efectos
predecibles de la descentralizacidn del sistema podria ser una disminucion de la inversion
en capital humano de los docentes. Cuando € capital humano tiene estas caracteristicas, la
capacitacion depende de los incentivos de los trabgjadores a invertir en su propia
capacitacion; en este sentido la estructura salarial debiera incentivar € perfeccionamiento
docente. El Estatuto Docente previd este problema con un disefio incorrecto, ya que los
docentes tienen incentivos a perfeccionarse porque esto les da derecho cas automético a
percibir mayores remuneraciones, independiente de la relevancia y pertinencia de la
capacitacion, y de la capacidad de pago del sostenedor.

El Unico componente importante de salario variable et asociado al premio de
SNED-aunqgue hay una queja de parte de los profesores por su monto reducido-y en este
sentido la aceptacion del SNED implica un avance en € proceso de asumir que las
remuneraciones no pueden ser pargas. EIl SNED es una experiencia interesante de
eval uaci6n asociada a incentivos gque cubre a todos | os establ ecimientos subvencionados del
pais. La percepcion acerca ded SNED es positiva, particularmente en € caso de los
directores de establecimientos, aunque todavia es poco conocido para € conjunto de los
docentes.

En relacion a nivel de las remuneraciones docentes se constata un notable
crecimiento en los Ultimos afos, a pesar de lo cual aln persiste € discurso que las
remuneraciones desmotivan a los profesores a permanecer en la docencia y a los
estudiantes aingresar ala carrera de pedagogia.

Lo anterior nos lleva ala necesdad de plantear incentivos para mgorar la calidad de
los estudiantes que ingresan a la carrera de pedagogia. Si bien se estéan tomando algunas
medidas en este sentido, es dificil que se produzca una mejora importante en € tipo de
estudiante sin un cambio en € sistema de remuneraciones.

Un quinto elemento es la tensién entre un discurso politico que busca limitar la
discrecionalidad de los alcaldes y directores de establecimientos y € énfasis técnico en la
autonomia que significa libertad para administrar. En € sector municipalizado, con d fin
de evitar la discrecionalidad, se han normado en exceso las practicas, 10 cual ha terminado

32 Recordemos que casi un 50% de la matricula escolar se concentra en establecimientos privados que se rigen
por d Cédigo Laboral que regulalasrelaciones de trabajo en e sector privado, con laexcepcion deun salario
minimo especial (mas eevado) para los docentes.
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limitando la posibilidad de tener una gestion eficiente, y ha disminuido las atribucionesy la
capacidad de accion de principal . *

Finalmente, la evaluacién de los distintos aspectos de |a palitica educacional chilena
gue esta investigacion ha tocado, muestra que hay avances en muchos sentidos y que se
requiere una cuidadosa mezcla entre 1o que podriamos [lamar incentivos y entusiasmo. Por
una parte, estan los incentivos que provee € mercado a través de la demanda por
educacion, a lo cual se ha sumado recientemente € incentivo de SNED que opera por €
lado de la oferta educativa. La experiencia chilena muestra que la aceptacion de estos
elementos es un proceso lento que efectivamente ha producido cambios en la cultura
tradicional de los docentes. Por otra parte, estd la necesidad de entusiasmar a los docentes
con las reformas en marcha, o que no se consigue solo a través de incentivos (pecuniarios
Y No pecuniarios), selogra también apelando a los e ementos que precisamente |os maestros
y los estudiantes de pedagogia resaltan en las encuestas, su capacidad de compromiso, su
vocacion y su rol como formadores de las préximas generaciones. Recordemos que la
variable més importante para determinar su opcién por la docencia es lavocacion en € caso
de los estudiantes de pedagogia, cosa que no se aprecia en estudiantes de carreras similares.
Es importante puntualizar que quien disefie y gecute la politica educacional debe mantener
un equilibrio entre incentivar y apelar al compromiso. El equilibrio entre ambos es clave
para que los docentes se pongan a la cabeza de los procesos de reforma que se requieren
para megjorar la calidad educativa de nuestros paises.

% Por gjemplo, la supresion de horas (que puede ser parcial) estd muy normada en la ley para d sector
municipal: primero se deben suprimir los maestros contratados, luego los peor calificados y a igualdad de
condiciones se debe ofrecer |a posibilidad de renuncia voluntaria, todo con derecho aindemnizacion.
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