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RESUMEN

En este trabgjo se revisa la normativa laboral vigente para los profesores, considerando las
diferencias entre los distintos tipos de establecimientos educacionales. Asimismo, se
caracteriza a los profesores desde e punto de vista de su educacion, edad y nivel
socioecondmico, considerando elementos como su satisfaccion con la profesion y su
evaluacion de las condiciones de trabajo. Se estiman indicadores de desempefio docentey se
vincula el desempefio con los salarios de los profesores. Finalmente, se describe brevemente
el sistema nacional de evaluacion del desempefio docente (SNED) y se analiza su rol como
un instrumento que incorpora incentivos monetarios a los profesores de |os establecimientos
subvencionados del pais.
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Introduccion

La reforma educacional que Chile estd implementando requiere para su éxito que los
maestros se pongan a la cabeza de ésta, y para ello es necesario fortalecer la profesion
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 institucionales que influencian su desempefio profesional. Este es €
objetivo de este trabajo.

En € Ultimo tiempo ha habido un gran interés de los centros académicos por estudiar 10s
efectos que las reformas educacionales han tenido en el desarrollo del sector educacional y en
la calidad de la educaciéon. Se ha investigado el desempefio de los establecimientos
educacionales diferencidndolos de acuerdo a su dependencia, particulares pagados,
particulares subvencionados y municipales (Carnoy y McEwan, 2000a y 2000b; Mizaay
Romaguera, 1998, 2000a y 2000b; Sapelli y Vial, 2001; Tokman, 2001; Bravo et al, 1999;
Aedo, 1997; Aedo y Larrafiaga, 1994; Rodriguez, 1988). También se ha investigado la
eficiencia técnica de los colegios (Mizala, Romaguera y Farren, 1998). Se han analizado las
virtudes y defectos del sistema de financiamiento de la educacion vigente en el pais desde
comienzos de los afios 80 (Gonzalez, 1998) y se ha estudiado la gestion de la educacion
municipal (Gonzdlez, 1996). Asimismo se ha discutido la relevancia de las reformas
implementadas en Chile con posterioridad a 1990 (Cox y Gonzalez, 1998). Sin embargo, €l
tema de los docentes en Chile ha sido poco investigado, y de hecho las lineas de intervencion
en este ambito se han disefiado sobre la base de estudios internacional es.

Parte importante de este trabajo se basa en informacion que no estaba disponible en el paisy
gue fue recolectada a través de encuestas a profesores. La encuesta fue aplicada a una
muestra aeatoria de 800 docentes de ensefianza béasica del Gran Santiago en 1998, Asi
también se utiliza una encuesta aplicada a 400 maestros de establ ecimientos subvencionados
destinada a conocer las percepciones gque éstos tienen acerca del Sistema Nacional de
Evaluacion del Desempefio Docente (SNED) en aplicacion desde el afio 19967,

El trabgjo estd organizado de la siguiente forma, la primera seccion revisa la normativa
laboral vigente para los profesores, considerando las diferencias entre los distintos tipos de
establecimientos educacionales. La segunda seccion caracteriza a los profesores desde el
punto de vista de su educacién, edad y nivel socioecondémico, también considera elementos
como su satisfaccion con la profesién y su evaluacion de las condiciones de trabgjo. La
tercera seccion analiza el comportamiento de los salarios de los profesores, presenta algunas
mediciones de desempefio y vincula € desempefio con los saarios. La cuarta seccion
describe brevemente el sistema nacional de evaluacion del desempefio docente (SNED) y
analiza su rol como un instrumento que incorpora incentivos monetarios a los profesores de
| os establ ecimientos subvencionados del pais.

! Esta encuesta fue disefiada y aplicada en el contexto de un estudio redlizado por e BID en varios paises de la
region, ver Mizaaet al (2000).

2 Esta encuesta se aplico a una muestra de docentes que trabajan en establecimientos que habian obtenido dos
veces consecutivas (1996-97 y 1998-99) el incentivo monetario asociado al SNED y a una muestra que no habia
obtenido este premio en ninguna de las dos ocasiones. En € anexo se presentan las fichas técnicas de las
encuestas.



I. Normativa laboral®

Las normas que rigen a los profesores difieren entre el sector municipa y los sectores
particular subvencionado y particular pagado. Estas decisiones estaban centralizadas hasta
1980, fecha en que comienza el proceso de descentralizacion en que los establecimientos
educacionales del sector publico pasaron a depender directamente de los municipios. En ese
momento los profesores perdieron su condicion de trabajadores publicos, y comenzaron a
regirse por el Codigo del Trabajo vaido paralos empleados del sector privado, sin clausulas
especiales, ni siquiera respecto a remuneraciones. La unica excepcion respecto al Codigo del
Trabgo era e impedimento de negociar colectivamente, € que afectaba a todos los
empleados municipales.

El traspaso a los municipios y la pérdida de su condicioén como trabajadores publicos fue un
cambio extremadamente duro para los docentes, quienes nunca lo aceptaron ya que iva en
contra de la cultura docente (Nufiez, 2001). Es por ello que con e advenimiento de la
democracia en 1990 surgen fuertes presiones desde €l profesorado para cambiar esta
situacion, las que se concretizan en € Estatuto Docente.

El Estatuto Docente, aprobado en 1991, volvid a centralizar decisiones sobre contratos y
remuneraciones de los profesores de establecimientos municipales. La negociacion
centralizada de remuneraciones no esta establecida en la ley, pero es una consecuencia de la
creacion de una escala nacional que hace homogeéneas las rentas de los docentes, en la
préctica, la negociacion de remuneraciones ha tenido las caracteristicas de un monopolio
bilateral (Marcel, 1993, Gonzadlez, 1998). Posteriormente, en septiembre de 1995 se aprueban
una serie de disposiciones que flexibilizaron el Estatuto Docente, |as que entran plenamente
en vigenciarecién a partir de 1997.

El Estatuto Docente se aplica a todos los profesionales de la educacion, cualquiera sea €l tipo
de establecimiento educacional donde trabajan. Sin embargo, el Estatuto configura de manera
diferenciada los contratos de los docentes dependiendo de donde trabajan. Aquellos que se
desempefian en establecimientos municipales se rigen por €l tipo de contrato que se denomina
carrera docente. En contraste, en e mismo Estatuto Docente se establece que aquellos
docentes que se desempefian en el sector particular se rigen por un contrato privado, regulado
por las normas del Codigo del Trabajo que se aplica a todos los trabajadores del sector
privado, excepto en determinadas normas referidas a la jornada laboral, los feriados legales y
la terminacion del contrato, donde se le exige a empleador pagar una indemnizacion
adicional equivalente a los meses que faltaren para el fin del afio laboral en curso®. Se
establece ademas que los docentes del sector particular tienen derecho a negociar
colectivamente de acuerdo a la normativa del sector privado, pudiendo de comun acuerdo
entre las partes, someterse a las normas vigentes paralos municipal es.

A continuacion se describen las normas sobre contratacion y despido, y las normas salariales
gue rigen paralos profesores de |os tres tipos de establ ecimientos educativos en Chile.

® Esta secci6n esta basada en Mizala er. al. (2000).
*Ver Gonzélez (1999) para un andlisis detallado de |os diferentes contratos a los que estan sujetos | os profesores
en Chile.



1.1  Normas sobre contratacion y despido

El cuadro 1 presenta una comparacion de la normativa actualmente vigente respecto a
contratacion y despido.

Para que los docentes se incorporen en calidad de titulares a una dotacién municipal (como se
vera més 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 afo. A su vez, los docentes también pueden
ser contratados para desempefiar labores transitorias, experimentales, optativas o de
reemplazo de titulares. Estos uUltimos no pueden exceder e 20% del total de horas de la
dotacién del municipio®, ni pueden cumplir funciones directivas. Como cada docente debe
postular al municipio de su eleccion, en la practica e profesor decide la comuna donde
trabajard, cuestion gue probablemente no ocurre en el sector publico de otros paises, donde
existe un anico empleador nacional.

En cada municipio deben formarse anualmente comisiones calificadoras de concursos para
las funciones docente directiva y técnico-pedagdgica; de ensefianza media; de ensefianza
basicay pre-béasica. Estas son integradas por: €l director de Departamento de Administracion
Educacional Municipal (DAEM) o Corporacién® o su representante, el director del
establecimiento donde se ha producido la vacante; y un docente elegido por sorteo entre los
pares de la especialidad’.

En e concurso se debe asignar un puntgje ponderado al desempefio profesional (si lo
hubiere), antigledad en € gercicio docente y perfeccionamiento realizado. Se debe dar
preferencia para ingresar a cargos directivos y técnico-pedagdgicos a quienes acrediten
estudios de administracién, supervision, evaluacion u orientacion vocacional. En el caso de
jefaturas de DAEM también se exige que tengan grado académico en € area 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 a que ocupa €l primer lugar, y en
caso de gue éste renuncie debera proceder en estricto orden de precedencia.

En los afios ochenta todos los directores de establecimientos municipales fueron designados
gjecutivamente por la autoridad gubernamental. En el proyecto de Estatuto Docente de 1991,
el gobierno de la Concertacion proponia llamar a concurso a todos los directores, pero los
partidos de oposicion a gobierno se opusieron y € Estatuto tuvo que reconocerles titularidad
por majestad de laley.

En lareformade 1995 al Estatuto Docente se establecio la duracion de cinco afios en el cargo
para los directores de establecimientos, al cabo de los cuaes se debe realizar un nuevo
concurso; sin embargo, esta medida no opera con efecto retroactivo. En e caso que e

> A menos que no haya sido posible llenar |os cargos por concurso porgue no hubo postulantes o éstos no fueron
adecuados, 0 en |os establ ecimientos cuya dotacion fuere inferior a cinco profesores.

® Algunos municipios organizaron la administracion de los “servicios traspasados’ como educacién en
Corporaciones gque son instituciones de derecho privado. La creacion de las Corporaciones fue declarada ilegal
por €l organismo contralor del sector publico, pero se le permitio seguir operando a las que ya habian sido
creadas. En € resto de las comunas los servicios de educacion son administrados por € Departamento de
Administracion Educacional Municipal (DAEM).

" Previo a1995 se incluia dos docentes y dos directores, ademéas de un ministro de fe designado por € jefe del
departamento provincial sin derecho avoto.



director en gercicio pierda el concurso tendra derecho a desempefiarse en otras funciones en
establecimientos del mismo municipio hasta por el mismo nimero de horas que gercia antes
de ser nombrado director sin necesidad de concurso. Si ello no fuera posible tendra derecho a
una indemnizacion de un mes por cada afio servido para el sostenedor o fraccion superior a
seis meses con tope de once meses 0 la indemnizacion a todo evento que hubiesen pactado
conforme a Caodigo del Trabajo.

En contrapartida, el proceso de seleccion de profesores en el sector privado no esta normado
fuera de la normativa regular del Codigo del Trabgjo. El contrato a plazo fijo tiene una
duracion de un afio laboral docente (marzo a febrero), a menos que la contratacion se haya
producido durante €l afo, 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 a afio escolar, e contrato debe estipular una
fechadeinicio y unade término.

La facultad de poder contratar por un afio a plazo fijo posibilita que el empleador privado
evalle € rendimiento de sus nuevos contratados antes de renovarles € contrato, periodo de
prueba que no est4 disponible para e sector municipal, a menos que e docente entre a
contrata, 1o que no requiere concurso publico. Si bien la mayoria de los establecimientos del
sector particular subvencionado tienen la costumbre de renovar automaticamente el contrato a
plazo fijo sin mediar un sistema de evaluacion, pareciera que los establecimientos
particulares pagados si estdn considerando este primer afio como un periodo de prueba. Al
respecto pueden distinguirse basicamente:

1) Un mecanismo establecido - e incluso en algunos casos disefiado por empresas
externas vinculadas al area evaluacion- gque se aplica a todos los docentes recién
ingresados. Este sistema pretende ser objetivo en el momento de evaluar desempefio y
dgjar fuera factores méas subjetivos (percepcion, opinién). Busca también garantizar
que el docente contratado no sera objeto de despido por razones extra-profesionales.
Por ultimo, intenta que los padres y la propia comunidad docente puedan confiar en
que € desempefio de aguellos docentes que se integran por primera vez a
establecimiento sera medido con rigurosidad y que no permaneceran docentes de
menor calidad relativa.

i) Una modalidad de ssimple observacion por parte del equipo directivo. Por definicion,
ésta conlleva un mayor grado de subjetividad que la anterior y se restringe a la
opinidn y percepcion de actores claves del establecimiento. Esta es la forma mas
utilizada en los establecimientos medios y pequefios. En general, no existe una norma
que obligue a los establecimientos a efectuar una evaluacion sistematica de los
profesores nuevos.



Cuadro 1

Comparacion de Normas Laborales

Municipal Particular
Tiposde 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) Numero de horas cronoldgicas tiempo de trasado entre
Ssemanales establecimientos de un
c) Jornadade trabajo mismo empleador
d) Nivdk o0 modalidad cuando |c) Idem, con especificacién
corresponda funciones.
€) Fechadeingreso d) Duracion del contrato
Causdesde a) Renunciavoluntaria a) Renunciavoluntaria.
término dela b) Fata de probidad, conducta |b) Mutuo acuerdo de las partes
relacion laboral inmoral o incumplimiento gravede [c¢) Causales imputables d
las obligaciones que impone su trabgjador (incluye, entre
funcion establecidas otros, no concurrir durante 2
fehacientemente en un sumario dias seguidos, 2 lunes al mes
c) Término del periodo (valido solo o un total de 3 dias durante
para contratas) el mismo periodo; falta de
d) Obtencion de jubilacion, pension o probidad e injurias;
renta vitalicia de un régimen incumplimiento de
previsional respecto a las obligaciones del contrato;
respectivas funciones docentes abandono del trabgo).
e) Falecimiento d) Vencimiento del plazo o
f) Cadlificacion en lista de demérito conclusion del trabajo que
por 2 afios consecutivos dio origen a contrato, para
g) Salud irrecuperable o incompatible plazo fijo y reemplazo
con el desempefio de su funcién respectivamente.
h) Pérdida sobreviniente de algunos |e€) Necesidades de la empresa
de los requisitos de incorporacion (racionalizacion; bajas en
a una dotacion docente productividad; condiciones
i) Supresion de horas de mercado; fdta de
adecuacion del trabajador).
Procedimiento con | Sumario Despido por causas imputables
respecto a fatas al trabajador
graves
Jornada 44 horas maximo para un mismo |44 horas en e  sector
sostenedor subvencionado, 48 en €

particular

Fuente: Mizala et al (2000).




Los contratos de trabajo son individuales y generalmente deben especificar sdlo los aspectos
mencionados en €l cuadro 1. Los maestros de los colegios particulares pueden negociar
colectivamente, sélo los docentes de establecimientos municipales no pueden hacerlo. Estas
negociaciones siguen un proceso con etapas normadas en el Codigo del Trabajo (Gonzalez,
1996), y pueden establecer todo tipo de beneficios superiores a los establecidos por ley.

Las normas sobre despidos también estén resumidas comparativamente en el cuadro 1. En €
caso municipal, las causales mas relevantes son: calificacion en lista de demérito por dos
afos consecutivos, salud irrecuperable o incompatible con el desempefio de su funcion y
supresion de horas. La causal ser calificado en lista de demérito requiere la operacion de un
sistema individual de calificaciones, que pese a haber sido establecido en laley en 1991, ha
sido pospuesto hasta ahora por decreto ministerial debido a presiones del Colegio de
Profesores. Recién en € acuerdo firmado entre e MINEDUC y & Colegio de Profesores,
que se tradujo en la ley dictada a fines de enero del 2001 (Ley N° 19.715), se establecio un
sistema individual de evaluacion del desempefio profesional de los docentes, €l que seria
aplicado solo a partir del afio 2003.

Las causdles de salud y supresion de horas fueron introducidas en 1995°, pero el
procedimiento para aplicar esta Gltima causal quedé detalladamente normado en la ley®, por
el temor que provocaba la discrecionalidad de su uso.

Para comprender la causal de supresion de horas es necesario entender el concepto de
dotacién. Laley la define como “el nimero de horas cronoldgicas de trabajo semanales’ que
requiere el funcionamiento de los establecimientos y la administracion municipal. La
dotacion debe fijarse anualmente en el PADEM™ (Plan Anual de Desarrollo de la Educacion
Municipal), en consideracion a nimero de alumnos del establecimiento, por nivelesy cursos
y segun € tipo de educacion y la modalidad curricular, cudndo éstas sean de carécter
especial. Laley permite cinco causales de adecuacion de las dotaciones:

1) Variacion en € nimero de alumnos;

i) Modificaciones curriculares;

iii) Cambios en €l tipo de educacion que se imparte;

iv) Fusion de establ ecimientos educacionales;

V) Reorganizacion de la entidad de administracion educacional.

8 Antes de esa fecha, cuando la institucion de salud encargada de detectar las enfermedades profesionales
declaraba que un docente ya no era, por problemas de salud, apto para gjercer la docencia de aula, el municipio
debia reubicar a éste en otras funciones, y no podia despedirlo. Actualmente puede hacerlo, y el docente puede
jubilarse de acuerdo alo dispuesto para estas situaciones. La clarificacion que la dotacion es comunal levanta las
restricciones respecto atrasladar alos docentes a otro establ ecimiento.

® 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 alaindemnizacion descrita mas abajo. Si nadie gjerce esa opcidn puede decidir
e Alcalde o e Gerente de la Corporacion respectiva. El docente puede reclamar a Tribunal del Trabajo
competente si estima que € procedimiento no fue aplicado correctamente, y en caso que € juez acoja €
reclamo, ordenard reincorporar a reclamante.

10 E| PADEM es un instrumento “sui generis’ de gestion que requiere solemnidades democréticas como basarse
en las propuestas de las escuelas, ser reconocido por el Consgjo Econémico y Socia y, lo més importante ser
aprobado por el Consgjo Municipal electo democraticamente.



Si por alguna de las causales anteriores la “dotacion” disminuye, debe procederse a una
“supresion de horas’ . Esta supresion de horas debe apoyarse en |as causales de cambio en la
dotacién, lo que a su vez debe fundamentarse en el PADEM, lo que a su turno restringe el
gjuste aunavez a ano, y con efecto a partir de marzo del afio siguiente.

Tanto la causal supresion de horas como la causal necesidades de la empresa en € sector
particular, dan lugar a pago de indemnizaciones de un mes por cada afio de servicio para €l
mismo empleador. En el caso municipal, la supresion de horas puede también ser parcial, 1o
gue implicara e pago de indemnizacion por la fraccion suprimida. Para prevenir abusos, se
establecio que el docente no podia reincorporarse a mismo municipio dentro de los 5 afios
siguientes, a menos gue devolviese laindemnizacién incrementada por intereses.

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

Por otra parte, en Chile no existen normas respecto a promocion de profesores. En el sector
municipal, donde pudiera haberlas habido, existen solo tres categorias de funciones, y no una
“planta’ o “carrerafuncionaria” como alguna vez existio en los establecimientos fiscales. La
diferencia legal entre las funciones se reduce a la pequefia “asignacion de responsabilidad”
gue veremos en la seccion siguiente.

1.2 Normas salariales

El Estatuto Docente fue e instrumento legal a través del cual se elevd, homogeneizo y
estructuré el sistema de remuneraciones docentes, estableciendo las siete primeras
asignaciones del cuadro 2 e indexando la Remuneracion Basica Minima Nacional (RBMN)
al regjuste de remuneraciones del sector publico. En el sector particular subvencionado y en
el regido por el 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 equivalenteala R.B.M.N.

En los acuerdos sobre remuneraciones entre el Ministerio y el Colegio de Profesores se
establecieron las restantes bonificaciones del cuadro 2. En € acuerdo de 1993 se
establecieron la Unidad de Megoramiento Profesional (UMP) y laUMP complementariay en
el de 1995 se establecieron la bonificacion proporcional, € ingreso minimo y la bonificacion
por desempefio dificil. Los acuerdos posteriores han modificado fundamentalmente la
R.B.M.N. e incrementado €l ingreso minimo. El resultado es una escala salarial dificil de
comprender por cada docente individual, 1o que dificulta su funcionamiento como incentivo.

1| os 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 dotacién, la ley de
subvenciones establece un nimero maximo de alumnos por curso y minimo de profesores para impartir 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 bésico en escuelas rurales (35).
Violar estas disposiciones es considerado falta grave, con sanciones econémicas a sostenedor.

2 En esta seccion se describen las normas salaridles a que estdn afectos los docentes, las cifras sobre
remuneraciones se veran posteriormente.



Ademas cada municipio puede establecer sus propias asignaciones, como de hecho ocurre en
los que cuentan con mayores recursos.

Cuadro 2
Asignaciones de Remuneraciones Aplicables al Sector Municipal
(en $ de 2001)
CONCEPTO Monto o porcentaje

Remuneracion Base Minima Nacional | $5.927 y $6.238 por hora para bésica y media
respectivamente

Asignacion de Experiencia Hasta un 100% de la R.B.M.N. con 15 bienios o
mas

Asignacion de Perfeccionamiento Hasta un 40% dela R.B.M.N.

Asignacion de Desempefio en Hasta un 30% dela R.B.M.N.

Condiciones Dificiles

Asignacion por Responsabilidad Hasta un 20% de la R.B.M.N. y hasta un 10%

Directivay Técnico-Pedagogica respectivamente

Complemento de zona % de R.B.M.N. de acuerdo a D.F.L. N° 249 del
Min. del Interior

Remuneracion adicional Permitié a todo profesor que en 1991 estuviera

sobre el nivel resultante de aplicar las anteriores,
no disminuir su renta.
Unidad de Megjoramiento Profesional Bono de monto fijo para todos los profesores de

(UM.P.) los sectores subvencionados, cuyo monto
asciende a $699 por hora. ($20.976 para 30 hrs.)
U.M.P. complementaria Un bono para profesores municipales que tienen

entre 6 y 15 bienios respectivamente. El monto
maximo es $ 334 por hora. ($10.021 para 30 hrs.)
Bonificacion proporcional Bono variable resultado de distribuir un % de
aumento de la subvencion en proporcion a las
horas trabajadas por cada docente. Su valor actual
es de $584 por hora ($25.674 para 44 hrs y

$17.505 para 30)
Remuneracion Total Minima Su valor actual es de $ 391.750 para 44 hrsy de
$267.102 para 30 hrs.
Bonificacion de desempefio de Su vaor es de $979,14 por aumno a mes
excelencia (0,0871 dela USE)

Fuente: MINEDUC
Nota: En algunas municipalidades hay asignaciones extras para los docentes, pero esto es una iniciativa
municipal.



El sector particular esta afecto al ingreso minimo, que es actualmente mas elevado que la
R.B.M.N.. Ademés los sostenedores particulares subvencionados y las Corporaciones deben
cancelar la bonificacion proporcional resultante del reajuste 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 acuerdo de 1998, que se aplicé durante los afios 1999 y
2000, increment6 la R.B.M.N. (y sus asignaciones) para el sector municipal, e incremento6 la
bonificacion proporcional paralos otros sectores™.

I1. Caracteristicas de los profesores

En Chile, de acuerdo a informacién del MINEDUC, hay arededor de 144377 docentes en
giercicio; de éstos, arededor de un 54% trabagjan solo en establecimientos municipales, un
39% s0lo en establecimientos particulares y un 7% en ambos tipos de establ ecimientos.

Una primera caracterizacion gruesa de los profesores se realiza a base de la encuesta CASEN
de 1998 donde se han identificado a 1791 individuos que se desempefian como profesores
(utilizando informacién de ocupacién, ramay oficio), de educacion bésicay media, y de los
sectores publico y privado™. La edad promedio de los profesores de acuerdo a la encuesta
CASEN es de 40 anos, un 70% de ellos son mujeres, tienen en promedio 15,7 afos de
educacion y la gran mayoriatiene titulo (un 78%).

Una segunda caracterizacion se realiza a base de los resultados obtenidos de una encuesta
aplicada entre noviembre de 1998 y enero de 1999 a una muestra aleatoria de 800 profesores
de ensefianza bésica del Gran Santiago. Dado que, como se describié antes, en e sistema
escolar chileno existen distintos tipos de contratos laborales, los perfiles socioeconémicos,
etéreos y educativos se contrastan entre profesores que laboran en el sector municipal, el
particular subvencionado y € particular pagado. También se contrastan las apreciaciones de
los profesores de estos tres tipos de establecimientos educacionales respecto de su grado de
satisfaccion con laprofesion y el ambiente laboral en que se desempefian.

El cuadro 3 muestra que un 63% de los profesores tienen entre 35 y 54 afos, los
establecimientos particulares pagados tienen un cuerpo docente mas joven en relacion a los
otros dos tipos de colegios, concentrandose en los colegios municipales aquellos de mayor
edad, un 11% de los docentes de esos colegios tienen mas de 55 afios en contraste con un 6%
en los particulares subvencionados y un 7% en los particulares pagados. Esto se ve reflgjado
en la antigliedad del titulo del profesor, un 76,5% de los profesores de establecimientos
municipales en contraste con un 57% de los profesores de establecimientos particulares
pagados y un 47% de los de establecimientos particulares subvencionados se titularon antes
de 1990.

Un 77% de los profesores de la muestra son mujeres, este porcentaje es un poco mayor que €
que arrojan los datos de la CASEN porgue, como se menciond, la encuesta se aplico a

3 Nétese que la bonificacién proporcional podria haber extendido los incentivos del sistema de subvenciones
para captar alumnos a colectivo de profesores de un establecimiento. Sin embargo, la bonificacion es variable
solo durante el primer afio de aplicacién, quedando fijay regjustandose de acuerdo a regjuste general del sector
publico a partir de ese momento.

Y Esta caracterizacion es gruesa ya que la Encuesta CASEN no permite diferenciar entre profesores de
ensefianza bésicay mediay de acuerdo a tipo de establecimiento en que trabajan.



profesores de ensefianza basica donde hay mayor presencia femenina que en ensefianza
media. No se observan diferencias significativas en términos del porcentaje de profesoras
mujeres en cada uno de los tipos de establecimientos, 78% de los profesores son mujeres en
los establecimientos municipales, 75% en los particulares subvencionados y 77% en los
particul ares pagados.

Cuadro 3
Distribucion de los Profesores por Edad entre los Distintos Tipos de Establecimientos
Educacionales

(porcentajes)

Dependencia
Edad Municipal Particular Particular Total

Subvencionado Pagado

18 a 24 anos 1,2 6,1 2,8 34
25 a 34 anos 13,0 36,1 29,3 25,2
35 a 54 anos 74,4 51,7 60,8 62,9
Maés de 55 afnos 11,4 6,1 7,2 8,5
Total 100 100 100 100

Fuente: Elaboracion propia basado en encuestas a profesores.

Con € fin de caracterizar a los profesores también es interesante analizar €l tipo de
establecimiento educacional donde los profesores estudiaron su ensefianza media y la
institucion donde se formaron como docentes. El cuadro 4 presenta esta informacion. El 67%
de los profesores estudiaron su ensefianza media en establ ecimientos publicos (municipales o
fiscales antes de la descentralizacion). Por su parte, practicamente el 80% de los profesores
de establecimientos municipales estudiaron en establecimientos publicos, este porcentgje
desciende a 58% y 59% en el caso de los establecimientos particulares subvencionados y
pagados respectivamente. A su vez, un 32% de los profesores que trabgan en
establecimientos particulares pagados estudiaron su ensefianza media en establecimientos
particulares pagados ya sean laicos (9%) o religiosos (23%). Es decir, s bien
mayoritariamente los profesores se educaron en liceos publicos hay una correlacion positiva
entre el tipo de establecimiento donde ensefian y €l tipo de establecimiento donde estudiaron.



Cuadro 4
Tipo de Establecimiento donde los Profesores Estudiaron su Ensefianza Media

(porcentgjes)
Tipo de , . .

establecimiento Dependencia del establecimiento donde trabaja Total

donde estudi Municipal Particular Particular

Subvencionado Pagado

Fiscal o 799 58,2 50,4 67,3
muni cipal
Particular 4,9 128 28 74
subvencionado
no religioso
Particular 4,6 11,8 5,6 75
subvencionado
religioso
Particular 0,9 34 8,9 36
pagado laico
Particular 9,6 138 233 14,2
pagado religioso
Tota 100 100 100 100

Fuente: Elaboracion propia basado en encuestas a profesores.

El cuadro 5 muestra las instituciones de educacion superior donde se formaron como
docentes los profesores. Un 66% de los profesores han redizado su formacién en
universidades tradicionales y un 15,5% en escuelas normales, menos de un 20% de los
profesores han estudiado en universidades privadas (8,5%) e institutos profesionales
(9,8%)™. Al analizar los datos por dependencia de los establecimientos donde trabajan los
profesores se observa que un 27% de los profesores de los establecimientos municipales
estudiaron en escuelas normales, |0 que es consistente con el hecho de que son |os profesores
con mayor antigiiedad los que se desempefian en estos establecimientos'. Los
establecimientos particulares pagados tienen un mayor porcentaje (77%) de sus profesores
que estudiaron en universidades tradicionales y los establecimientos particulares
subvencionados tienen en términos comparativos un mayor porcentaje de sus profesores que
estudiaron en institutos profesionales (14%) y universidades privadas (12%).

> Hay 23 universidades tradicionales, 19 universidades privadas y 14 institutos profesionales que forman
docentes. La Universidades tradicionales son las que existian en Chile previo ala creacion de las Universidades
Privadas a comienzos de los afios ochenta. Los Institutos Profesionales imparten educacion superior no
universitaria

16 |_as escuelas normales se cerraron en 1973.



Cuadro 5
Institucion donde se Formo como Docente

(porcentgjes)

Dependencia
Institucion Totd

Municipal Particular Particular

Subvencionado Pagado
Universidad
Tradicional 59,0 66,9 77,2 66,0
Universidad
Privada 4,9 11,8 94 8,5
Instituto
Profesiondl 8,3 13,9 5,6 9,8
Escuela Normal 27,2 7,4 7,8 15,5
Total 100 100 100 100

Fuente: Elaboracion propia basado en encuestas a profesores.

En términos de su escolaridad los profesores, en promedio, tienen educacion universitaria
completa. Por su parte, los profesores de los establecimientos particulares pagados tienen
mayor escolaridad, lo que significa que un mayor nimero de éstos tienen estudios de
postgrado, esta diferencia es estadisticamente significativaa 10%.

Cuadro 6
Escolaridad de los Profesores

Tipo de Establecimiento Escolaridad
Municipalizado 4,02
Particular Subvencionado 4,06
Particular Pagado 4,14
Total 4,06
Test F 2,54*

Notas: (1) * significativo al 10%.

(2) El indice de escolaridad entre 1y 5: 1 E. Mediaincompleta, 2
E. Media completa, 3 Universitaria incompleta, 4 universitaria
completa, 5 post grado.

En relacion con las caracteristicas socioeconOmicas de los profesores se cuenta con
informacion acerca la educacion de sus padres, Si tienen 0 no casa propia y 10s ingresos
totales del hogar. Con todos estos elementos se construy6 un indice de perfil socioecondmico.
Ademas, se les solicitd autoclasificarse en el nivel socioeconémico a que ellos percibian
pertenecer.

El cuadro 7 muestra que & perfil socioeconémico de los profesores de establecimientos
educacional es particul ares pagados es mayor que €l de los otros dos tipos de establecimientos
y estas diferencias son estadisticamente significativas a 5%. Esta diferencia también se
aprecia en relacion a la auto clasificacion en estratos sociales, un porcentaje mayor de los
profesores de establecimientos municipales y particulares subvencionados se clasifican en €l



estrato social medio bao que los profesores de los colegios particulares y un porcentaje
mayor de profesores de establecimientos particulares pagados se clasifica en el estrato medio

alto. En cualquier caso un porcentaje mayoritario de los profesores se autoclasifica como de
estrato medio (Cuadro 8).

Cuadro 7
Perfil Socioeconomico de los Profesores
Tipo de Establecimiento Perfil Socio econdémico
Municipalizado 7,75
Particular Subvencionado 7,75
Particular Pagado 8,25
Total 7,86
Test F 4,31**

Fuente: Mizalaet a (2000).
Notas: (1) ** significativo al 5%, (2) El indice socioeconémico
variaentre1y 12,

Cuadro 8
Autopercepcion de Nivel Socioeconémico por Dependencia
(porcentajes)
Nivel socio- Dependencia
economico Municipal Particular Particul ar Total
Subvenciona Pagado
do
Alto 0,0 0,0 1,1 0,2
Medio-Alto 2,8 5,4 8,3 5,0
Medio 66,8 64,6 73,9 67,6
Medio-bajo 25,8 26,6 14,4 23,6
Bajo 4,0 1,3 0,6 2,2
No sabe/no responde 0,6 2,0 1,7 14
Total 100 100 100 100

Fuente: Elaboracion propia basado en encuestas a profesores.

Es interesante analizar |a autopercepcion de estrato social de los profesores diferenciando por
género. El cuadro 9 presenta esta informacion y muestra que las mujeres profesoras se
autoperciben de mayor estrato socioecondémico que los hombres, esto puede ser explicado por
el hecho que normalmente las mujeres son & segundo ingreso del hogar, por tanto
ef ectivamente pertenecen a hogares con mayores ingresos.



Cuadro 9
Autopercepcion de Nivel Socioeconémico por Género

(porcentgjes)

Nivel socio-econdmico Dependencia

Hombre Mujer Total
Alto 0,0 0,3 0,2
Medio-alto 1,6 6,0 5,0
Medio 53,2 71,9 67,6
Medio-bajo 39,8 18,7 23,6
Bgo 4,8 15 2,2
No sabe/ no responde 0,5 1,6 1,4
Total 100 100 100

Fuente: Elaboracion propia basado en encuestas a profesores.

En la encuesta realizada se les pregunté a los profesores por el ingreso bruto total de su
hogar, € porcentgje del ingreso que ellos aportaban y el nimero de personas que vivian con
ese ingreso, incluyendo nifios’’. Con esta informacién se calculd el ingreso per cépita del
hogar, cifra que se contrastdo con los quintiles de ingreso autonomo per capita del hogar
definidos en la CASEN 1998. L os resultados se presentan en el cuadro 10 y muestran que €l
91% de los profesores encuestados se ubican en los dos quintiles de mayor ingreso de la
poblacion, y méas del 50% de ellos en e quintil de mayores ingresos. Sin embargo, se debe
reconocer que las diferencias importantes en la distribuciéon del ingreso en Chile estan al

interior del décimo decil.

Distribucion de Profesores del Gran Santiago
por Quintiles de Ingreso

Cuadro 10

Quintiles | Nivel de Ingreso Autbnomo Profesores
per Cépitadel hogar Profesores (%)
en $ de 1998 N°
1 - 31577 0,5
2 31578 - 55393 13 19
3 55394 - 90708 46 6,6
4 90709 - 176412 259 374
5 176413 - 372 53,7
Tota 693 100,0

Fuente: Mizalay Romaguera (2000d) Elaboracion propia basado en encuestas a profesores.

Y Ver Mizalaet. al (2000).




El cuadro 11, utiliza datos de la encuesta CASEN 98 para determinar la distribucién de los
profesores por deciles de ingreso auténomo per capita del hogar. En é se puede observar que
un 76% de los profesores estdn concentrados en los cuatro deciles més altos de la poblacion,
mientras que solo el 36% de los no profesores se encuentran en los cuatro deciles de mayores
ingresos. Si comparamos a los profesores con aguel grupo que tiene un nimero promedio
similar de afios de educacion (13 afios y més) observamos que un porcentaje similar de ellos
(un 74,9%) se concentra en estos cuatro deciles; si bien un mayor porcentgje de individuos
con 13 y maés afnos de educacion comparado con los profesores se encuentra en el decil mas
alto de ingresos (25,8% versus 16%). Por otra parte, los profesores tienen una peor
distribucion que aguellos profesionales que tienen 17 y mas afios de educacion.

Cuadro 11
Distribucion de Profesores y Grupos de Comparacion por Deciles de Ingreso18

Deciles | Nivel deIngreso Prof No profesores
Auténomo per (%) con13ymés | conl7ymés | Totd
capita anos de anos de (%)
en$ de 1998 educacion educacion
(%) (%)
1 - 20080 0,0 0,5 0,1 6,1
2 20081 - 31577 0,6 1,6 0,4 10,2
3 31578- 43018 2,2 3,0 0,8 11,5
4 43019- 55393 4,7 4,6 1,6 12,4
5 55394 - 70703 5,7 6,6 2,5 12,2
6 70704 - 90708 10,3 8,7 4.4 11,4
7 90709 - 121804 16,0 12,4 8,3 11,0
8 121805 - 176412 20,8 16,2 13,3 10,0
9 176413 - 300345 23,6 20,5 23,8 8,2
10 300346 - 16,0 25,8 44,9 7,1
Total (N) 1791 9215 2696 58006

Fuente: Mizalay Romaguera (2000d) Elaboracion propia sobre la base de la encuesta CASEN 1998.

Con €l objeto de investigar acerca de la satisfaccion con la profesiéon y la apreciacion acerca
del ambiente de trabajo (clima laboral y condiciones para gjercer e trabajo) se incluyeron en
la encuesta una serie de afirmaciones respecto de las cuales los profesores debian decir s
estaban totalmente de acuerdo, lo que se valoraba como 5, de acuerdo (4), ni de acuerdo ni en
desacuerdo (3), en desacuerdo (2) o totalmente en desacuerdo (1). En base a las respuestas
obtenida en cada uno de los temas se construyeron indices los que se presentan en e cuadro
12. No se observan diferencias respecto de su satisfaccién con la profesién y su opinion
acerca del medio ambiente laboral entre los tres tipos de establecimientos, los nimeros
indican que todos por igual tienen una opinion levemente positiva a respecto, pero no se
sienten plenamente satisfechos (valor 5 del indice).

18| adistribucion es similar si se hace utilizando los factores de expansion de la CASEN 1998.



Cuadro 12
Satisfaccion con la Profesion y Apreciacion del Ambiente Laboral

Tipo de Establecimiento Satisfaccion | Ambiente Laboral
M unicipal 3,62 3,53
Particular Subvencionado 3,70 3,57
Particular Pagado 3,68 3,58
Tota 3,66 3,56
Test F 1,99 0,49

Notas: (1) El indice de satisfaccién varia entre 1 y 5: 5 maxima satisfaccion, 1
minima satisfaccion.

El indice de ambiente laboral varia entrel y 5: 5 apreciacién muy positiva del
ambiente de trabajo, 1 apreciacion muy negativadel ambiente de trabajo.

III.  Salarios, Incentivos y Desempeiio

Salarios

Los datos ded MINEDUC muestran que entre 1990 y € afio 2001 las remuneraciones
promedio de |os profesores aumentaron en 150%; en tanto la remuneracion minima, que es la
remuneracion de ingreso al sistema aument6 en 182% para €l sector municipa y en 448%
para el sector particular subvencionado en igual periodo™ (cuadro 13). Esto significa que las
remuneraciones de los docentes han aumentado, en promedio, mas que las remuneraciones
del conjunto de los empleados publicos y del total de la fuerza de trabgjo del pais. Sin
embargo, la percepcion de la opinidn publica respecto a las “bajas remuneraciones de los
profesores’ asi como el discurso reivindicativo del Colegio de Profesores no han variado
sustancialmente durante €l periodo, s bien reconocen que ha habido un importante
incremento de las remuneraciones a partir de 1990.

La percepcion de bajas rentas relativas 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 preferirdn otras carreras. Sin embargo, se estaria
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 el
MINEDUC a la reforma educaciona, por la politica de becas implementada por el
MINEDUC para los estudiantes de pedagogia y los mayores salarios docentes. Ademas, €
Ministerio de Educacién ha implementado programas especiales para el fortalecimiento de la
profesion docente.

19 El fuerte aumento de la remuneracién minima para e sector particular subvencionado se explica porque se
parte de un nivel muy bajo en € afio 1990.



Cuadro 13
Remuneracion Docente Jornada de 44 horas

( pesos promedio afio 2000)
Sector Municipal Sector Particular

Aiios Subvencionado

Promedio Minimo ' Minimo '
1990 252.539 138.880 71.429
1991 265.348 165.663 153.980
1992 309.954 183.390 176.516
1993 348.711 194.157 180.244
1994 396.630 225.362 201.563
1995 436.453 248.681 243.526
1996 468.698 273.374 272.193
1997 512.124 300.193 298.647
1998 538.605 327.167 326.928
1999 565.609 349.238 349.238
2000 594.158 372.057 372.057
2001 631.010 391.750 391.750

Fuente: Ministerio de Educacién, Divisién de Planificacion y Presupuesto.
(1) Laremuneracion minima equivale a la remuneracion de ingreso a sistema. El valor para €l afio
2001 es segun Ley 19.715, del 30 de enero de 2001.

La percepcion de que los salarios de los docentes son bagjos es generalizado a nivel
internacional, por ello es interesante revisar estudios sobre este tema que se hayan realizado
para otros paises. Un estudio de la CEPAL (1999), basado en encuestas de hogares de varios
paises de A.L. muestra que los salarios de |os profesores aumentaron en los afios 90 (3%-9%
anual); sin embargo, € retorno anual por afo de educacién de los profesores es menor que el
de otros profesionales (con la excepcion de Costa Rica). Liang (1999), por su parte, utiliza
encuestas de hogares y estudia salarios de los profesores en 12 paises de A.L. Concluye que
éstos no estan subpagados considerando las horas que trabajan y sus caracteristicas, aunque
sus ingresos anuales son menores que los de otros profesionales. A su vez, un estudio
realizado para Ecuador utilizando datos de encuestas de hogares (Mulcahy-Dunn y Arcia,
1996) muestra que los profesores en Ecuador reciben un pago igual a de otros profesionales
con caracteristicas similares. Vegas, Experton y Pritchett (1998), en un estudio efectuado
para Argentina utilizando encuestas de hogares y el Censo Nacional de Profesores de 1994,
concluyen que la situacion comparativa de los ingresos de 10s profesores varia mucho de una
ciudad a otra. Segun este estudio, alrededor de dos tercios de los profesores en Argentina
reciben ingresos laborales mayores a los que obtendrian en otras ocupaciones. A su vez, Piras
y Savedoff, (1998) en un estudio realizado para Bolivia, basado también en encuestas de
hogares, muestran que en 1993 los ingresos por hora de los profesores eran comparables o
mejores que los de trabajadores similares en otras ocupaciones.

Un estudio realizado por las autoras, basado en la encuesta CASEN de 1998, compara los
ingresos de los profesores en Chile con los de trabajadores que tienen caracteristicas similares
(Mizala y Romaguera, 2000d). Uno de los elementos que se puede destacar de esta
comparacion es e menor grado de dispersion que tienen los ingresos de los profesores,
comparados con otros profesionales. El cuadro 14 presenta los principales resultados de este



estudio, uno de ellos es que € retorno (en términos de ingreso laboral) a los afios de
educacion y atener un titulo post secundario, es menor para los profesores que para €l resto
de los trabgjadores. Es decir, los ingresos de los profesores aumentan menos por cada afio de
educacion adicional en relacion al resto de los trabajadores, y € premio por tener un titulo
también es menor.

Cuadro 14
Retornos a los Factores que Determinan los Ingresos de los Profesores y los no
Profesores
Variables' Profesor No Profesor
Constante 6,704** 5,227**
Afios de educacion 0,024* 0,095* *
Experiencia potencial -0,003 0,013**
Experiencia potencial a cuadrado 0,0003* -0,00004
Titulo 0,277** 0,469**
Hombre* experiencia potencial -0,008 0,006* *
Hombre* exp potencial a cuadrado 0,0003 -0,0001**
Soltero/a -0,073* -0,102**
Hombre 0,088 0,110**

Fuente: CASEN 1998.

Notas:** variable significativaa 1%, * variable significativaa 5%.

Para todas las variables los retornos son diferentes entre prof. y no prof. con una
probabilidad de 99%.

L os resultados muestran también gque mientras el hecho que el trabajador sea hombre o mujer
tiene un impacto significativo en los ingresos de los no profesores, estos factores no afectan
los ingresos de los profesores. Esto explica, en parte, €l que un 70% de los profesores sean
mujeres en Chile, ya que aigualdad de calificacion reciben ingresos similares alos hombres,
cosa que no ocurre en €l resto del mercado laboral donde los hombres ganan en promedio
mas gue las mujeres con las mismas caracteristicas.

Finalmente, en el trabajo se estimaron las diferencias de ingresos por hora entre profesores y
no profesores en funcion de su educacion y experiencia. Los resultados muestran que las
profesoras hasta con 16 afios de educacion ganan mas que mujeres con 1os mismos afos de
educacion que trabajan en otras actividades, independientemente de sus afos de experiencia,
situacion que solo se revierte para las profesoras que tienen méas de 17 afios de educacion
(educacién de post grado). En e caso de los hombres, solo los profesores con 13 afios y
menos de educacién ganan mas que los que no se desempefian como profesores,
independiente de su experiencia. A partir de 16 afos de educacion los no profesores ganan
més que los profesores. Es decir, los resultados permiten concluir que hay importantes
diferencias de género en esta comparacion: las profesoras, dadas sus caracteristicas, ganan en
promedio més que o que obtendrian en actividades alternativas, no asi |os profesores.

En resumen, los resultados de esta investigacion permiten concluir que € tema fundamental
en materia de remuneraciones de los docentes es su estructuray no su nivel promedio. Por |o
tanto, si se quiere incentivar alos mejores alumnos para que estudien pedagogiay mantener a
los buenos profesores en la docencia, se necesita establecer mecanismos que permitan, como



ocurre en otras profesiones, que los mejores docentes, aguellos méas preparados, ganen
mayores salarios y de esta forma vean premiado su esfuerzo.

Desempefio

Es interesante también investigar la relacién entre el desempefio de los maestros y € tipo de
colegio en que trabajan. El cuadro 15 presenta esta relacion utilizando tres medidas (proxy)
diferentes de desempefio: Un indice construido en base a items 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
(DESEMP1). Un segundo indicador que incluye la autoevaluacion y la evaluacion que el
maestro cree el director del establecimiento hace acerca de su desempefio (DESEMP2), y un
tercer indicador que se refiere a la evaluacion del maestro respecto de sus colegas en €
establecimiento en que trabaja (DESEMP3)?.

Cuadro 15
Desempeiio del Maestro por Tipo de Establecimiento
en que Trabaja

Tipo de Establecimiento | DESEMP1 | DESEMP2 | DESEMP3
Municipalizado 4,12 4,27 4,07
Particular Subvencionado 4,07 4,23 4,04
Particular Pagado 4,13 4,32 4,07
Total 4,10 4,27 4,05
Test F 1,19 1,38 0,22

Fuente: Mizala et a/ (2000).
Nota: Las variables varian de 1 (deficiente desempefio) a5 (excelente desempefio).

Los resultados del cuadro 15 muestran que no hay diferencias estadisticamente significativas
entre los distintos tipos de establecimientos educacionales con respecto al desempefio de los
maestros.

Es interesante determinar qué tan correlacionadas estan estas medidas de desempefio con
otras variables que podrian usarse como indicadores del desempefio de los profesores. A nivel
individual se correlaciond con la pregunta de la encuesta acerca de si € profesor tenia
problemas de disciplina en el aula (cuadro 16). A nivel de establecimientos se correlaciono
con €l resultado del colegio en € test estandarizado de logro SIMCE, con € indice que €l
establecimiento obtuvo e SNED, y con la opinion de los Directores de los establecimientos
en los que trabajan los maestros. Para esto se construyeron dos indicadores de la opinion de
los directores: un indice que resume su opinion sobre autonomia, autoestima, y capacidad de
iniciativa del maestro (DESPROFL) y la respuesta a la pregunta directa de como califica el
desempefio de |os profesores del establecimiento que dirige (DESPROF2) (cuadro 17).

2 E| indice de “empowerment”, que denominamos DESEMP1 tiene una confiabilidad medida por € indicador
Cronbach-alphade 0.789, € apha de |os itemes estandarizados es 0.826.



Cuadro 16
Desempeiio de los Maestros y Disciplina en el Aula

Problemas de Disciplina DESEMP1 DESEMP2
Nunca 4,26 4,41

A veces 4,10 4,25
Cas siempre 3,94 4,06
Siempre 3,91 4,19
Total 4,10 4,27

F 10,61*** 5,63***

Fuente: Mizala et al (2000).
Nota: ***estadisticamente significativo al 1%.

El cuadro 16 muestra claramente que los maestros con mejor desempefio, medido por el
indice de empowerment y la autoevaluacion de los maestros, tienen menos problemas de
disciplina con sus aumnos y vice versa, las diferencias de desempefio en relacion a los
problemas de disciplina son estadisticamente significativas a 1%.

Cuadro 17
Correlaciones entre Distintas Medidas de Desempeiio a Nivel de Establecimientos

DESEMP | DESEMP |DESEMP | SNED SIMCE | DESPROF1
1 2 3

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* **
Fuente: Mizalaet a (2000).
***|a correlacion es significativaal 1% (bilateral), **la correlacion es significativa a 5% (bilateral).

El cuadro 17 muestra que € indice de empowerment esté 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 opinion directa del director, la que si
esta correlacionada positivamente con la opinion gue los maestros tienen de sus colegas.
Ninguno de los indicadores de desempefio de los profesores estan correlacionados con €l
puntaje del colegio en el test de logro SIMCE, que es una medicion del desempefio de los
estudiantes. El indice del 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 €l indice obtenido
por €l establecimiento en el SNED; esto es muy interesante ya que podria ser un indicador de
gue los directores tienen una idea acertada de lo que ocurre con el desempefio de los
profesores del establecimiento.



Saarios, satisfaccion y desempefio de los profesores

Aqui investigamos la relacion entre salarios, satisfaccion y desempefio de los profesores
utilizando los resultados de |a encuesta antes mencionada.

Se trata de explicar la satisfaccion de los profesores en funcién de sus salarios y una serie de
variables de control como, estabilidad laboral, tipo de establecimiento, nivel socioeconémico
de los estudiantes del establecimiento donde trabaja, perfil socioeconomico de los profesores,
anos de educacion de los profesores y caracteristicas de las familias de los profesores como
estado civil y nimero de hijos.

Cuadro 18
Determinantes de la Satisfaccion con la Profesion
(variable dependiente: indice de satisfaccion con la profesion)

Modelo 1 Modelo 2
Variables Coeficiente Test t Coeficiente |Test t
Constante 1,768 7,23** 1,810 7,85**
Salario 2,970E-07 2,02* 3,044E-07 2,08*
Estabilidad en €l trabgjo 0,278 11,17** 0,277 11,21**
Soltero -0,118 -1,58 -0,119 -1,61
N° de hijos - 0,022 - 0,90 -0,022 - 0,92
V ocacion débil 0,276 4,06** 0,278 4,10**
Vocacion fuerte 0,421 6,19** 0,424 6,26**
Perfil sociec de profesores | 0,007 0,54
Educacion profesores 0,071 1,56 0,074 1,65
Estab municipales 0,027 0,28 0,041 0,59
Estab part subvencionados | -0,005 -0,06 0,0008 0,01
Alsdenivel sociec medio | -0,005 -0,06
Als de nivel sociec bajo 0,023 0,24
R? gjustado 0,24 0,24
F 16,66* * 22,25**
N 599 599

Fuente: Elaboracion propia en base ala encuesta a profesores.

Notes: Variables dummy de referencia: establecimientos particulares pagados, aumnos de nivel
socioecondémico alto, ausencia de vocacion. En nota a pie 17 hay una definicién de vocacion débil y
fuerte. ** estadisticamente significativo a 1%, * estadisticamente significativo al 5%.

El cuadro 18 presenta los resultados, ellos muestran que la estabilidad en e trabgo, la
vocacion de los profesores y los salarios son determinantes estadisticamente significativos de
la satisfaccion de los profesores™. El resto de las variables incluidas en la regresién no son
relevantes para explicar la satisfaccion de los profesores con su profesion. Sin embargo, en €l

2! Usamos variables dummies como proxy para vocacion, se denomina vocacion débil si el profesor contestd
afirmativamente a una de las siguientes preguntas: ¢Je gustaria que sus hijos estudiaran pedagogia?, o ¢fue
pedagogia su primera eleccion de carrera?, se denomina vocacion fuerte cuando el profesor contesto
afirmativamente a ambas preguntas, sin vocacion se considera a aguel que contestd negativamente a ambas
preguntas.



modelo 2 la educacion de los profesores es significativa a 10%, implicando que profesores
mas educados tienden a tener un mayor nivel de satisfaccion con su profesion. Es interesante
mencionar que €l tipo de establecimiento en que trabajan no tiene efecto sobre la satisfaccion
de los profesores.

Dado que los salarios si afectan la satisfaccion de los profesores con la profesion,
investigamos s la satisfaccion o los salarios afectan €l desempefio de los establecimientos
educacionales donde trabajan los profesores. Definimos desempefio como e resultado
obtenido por los alumnos del establecimiento en las pruebas estandarizadas SIM CE.

El cuadro 19 presenta los resultados de estimar € puntaje obtenido por los estudiantes del
establecimiento en e SIMCE en funcion de la satisfaccion de los profesores, €l tipo de
establecimiento, € nivel socioeconémico de los alumnos y € indice de vulnerabilidad de la
JUNAEB. En e modelo 2 usamos los salarios de los profesores en vez del indice de
satisfaccion parainvestigar su efecto sobre el desempefio de |os establecimientos e incluimos
el nimero de afos de educacion de los profesores como variable de control.

Los resultados muestran que €l indice de satisfaccion y los salarios de los profesores no
tienen efectos significativos sobre el desempefio de |os establecimientos educacional es donde
trabagjan, medido el desempefio por el resultado de los alumnos en los test estandarizados del
SIMCE. Esto puede ser explicado por la falta de relacion que existe entre los salarios de los
profesores y su desempefio.



Cuadro 19
Determinantes del Desempeiio de los Establecimientos Educacionales
(variable dependiente: prueba SIMCE 4° basico 1999)

Modelo 1 Modelo 2
Variables Coeficiente Test t Coeficiente Test t
Constante 75,898 43,73** 71,371 28,56**
Satisfaccion 0,061 0,14
Sdario 2,42E-06 1,43
Educacion 0,991 1,76
profesores
Estab - 5,890 - 4,90** - 5,852 - 4,76**
Municipal
Estab. part - 4,946 - 4,80** - 4,969 - 4,74%*
subvenciona
do
Als. denivel | - 0,079 - 0,08 - 0,293 -0,28
SOCi0ec
medio
Als. nivel - 3,437 - 2,66** - 3,053 -2,33*
socioev bajo
Indice de - 0,140 - 9,25%* - 0,147 - 9,78**
vulnerabilida
d
R’ gjustado 0,47 0,48
F 99,29** 86,97**
N 685 664

Fuente: Elaboracion propia a base de la encuesta a profesores.
Notas: Variables dummy de referencia: establecimientos particulares pagados.
** estadisticamente significativo a 1%,* estadisticamente significativo a 5%.

IV.  El Sistema Nacional de Evaluacion del Desempeiio Docente

En & afio 1996 se implementd en Chile un sistema que evalla a cada uno de los
establ ecimientos subvencionados del paisy entrega una asignacion monetaria alos profesores
de los establecimientos mejor calificados a nivel regional. El objetivo de esta seccién es
andlizar e disefio ded SNED y su impacto potencial sobre la conducta (esfuerzo y
desempefio) de los profesores.

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 los docentes muy pareja, basada
solo en escalas uniformes de remuneraciones con premios a la experiencia y una gran
dispersion de resultados entre colegios que atienden a una poblacion de estudiantes con
caracteristicas similares.



El SNED estipula que los establecimientos cuyo desempefio ha sido calificado como
excelente recibiran como incentivo una subvencion mensual por aumno; dichos
establ ecimientos se seleccionan cada dos afios y representan alo méas € 25% de la matricula
regional. El 90% del monto asignado debe destinarse directamente a los profesores del
establecimiento premiado y ser distribuido de acuerdo al nimero de horas cronoldgicas de
desempefio, en tanto el 10% restante se destina a un incentivo especial para aquellos
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 la década de los ochenta, los cuales refuerzan los
incentivos para mejorar la calidad de la educacion: (i) posibilita una mejor informacién sobre
el resultado educativo de los alumnos; (ii) establece un incentivo a los docentes para mejorar
el resultado del proceso educativo, lo que constituye un incentivo por el lado de la oferta.

Este incentivo ala oferta 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 aumnos 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 elegir colegios es insuficiente, o que limita la racionalidad de sus
decisiones al respecto.

Un sistema de evauacion enfrenta dos grandes desafios de disefio: ¢como comparar 1os
resultados del proceso educativo entre establecimientos que atienden a una poblacion escolar
muy disimil, provenientes de distintos estratos socioecondmicos?; y, ¢que indicadores utilizar
para esta evaluacion?.

El SNED es un sistema de evaluacion de los docentes que tiene como un componente
principal los resultados académicos de los aumnos, medidos através de la prueba SIMCE. Es
un sistema orientado a medir fundamentalmente resultados del proceso educativo, si bien
también integra algunos aspectos del proceso educativo relevantes para mejorar la calidad de
la educacién. Es importante notar que esta forma de evaluaciéon del desempefio difiere de la
cultura docente, que ha favorecido tradicionalmente la medicién de los procesos educativos
por sobre los resultados del mismo.

En la actuaidad la prueba SIMCE entrega informacion sobre el logro académico de los
alumnos,; sin embargo, presenta; por una parte, dificultades de comparabilidad, porque los
resultados estdn determinados en parte por factores no controlados por el establecimiento
educacional; y por otra, sesgo de seleccion, porque puede incentivar la discriminacion de
alumnos con dificultades de aprendizaje como forma de mejorar los resultados. EI SNED
busca corregir estas limitaciones.

Debido alas diferencias en las condiciones que enfrentan |os establ ecimientos educacional es,
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 puntgjes
brutos. Se busca comparar establecimientos de similares caracteristicas, tanto
socioecondmicas como geograficas, para ello se construyen “grupos homogéneos’ a nivel
regiona caracterizados por variables socioecondmicas y geogréficas similares y solo se
comparan establecimientos que pertenezcan a un mismo grupo.



L os grupos homogeéneos se calculan a nivel regional, el niUmero de grupos varia de region en
region, dependiendo de su tamafio y heterogeneidad.

Por otra parte, los rankings no sélo se basan en € puntaje obtenido en las pruebas en un
determinado momento, sino también en los incrementos de puntaje a través del tiempo; si un
establecimiento tiene bajos puntajes en la prueba SIMCE en un afio, pero mejora la préxima
vez que se toma esta misma prueba, este esfuerzo es valorado y el establecimiento recibe un
puntgje 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 elegir los colegios y que los colegios
puedan elegir a los estudiantes. Frente a este hecho la alternativa no es eliminar la eleccion y
crear un sistema de educacion monopdlico o eiminar la medicion de la calidad de la
educacion. Los premios de excelencia consideran este aspecto incluyendo indicadores que
miden la igualdad de oportunidades en cada establecimiento, informacion que es recogida a
nivel descentralizado desde los mismos establecimientos educacionales y |os Departamentos
Provinciales de Educacion. Aquellos establecimientos educacionales que discriminan en
contra de alumnos con menor desempefio relativo ven reducido su puntgje en el SNED y
disminuida su posibilidad de ser premiados.

En el cuadro 20 se presentan los factores e indicadores utilizados en el célculo del indice del
SNED para cada colegio; sobre la base de este indice se ordenan y premian a los
establecimientos.



Cuadro 20
Factores e Indicadores del SNED 2000-01

Indicador

Efectividad - Promedio SIMCE (castellano y matematicas)
(37%) (Ultimas pruebas disponibles para cada nivel)

4° ensefianza bésica; 8° enseflanza bésica; 2° ensefianza media
Superacion - Diferenciapromedio SIMCE
(28%) (Ultimas dos pruebas disponibles para cada nivel)

4° ensefianza béasica; 8° ensefianza basica; 2° ensefianza media
Iniciativa - Desarrollo regular de actividades técnico-pedagdgicas grupal es
(6%) - Desarollo de actividades formativas complementarias de libre

eleccion
- Equipo de gestion (constitucion y reuniones)
- Existenciade trabajo en redes por parte del establecimiento
- Centro de Alumnos (constitucion y reuniones)
- Existencia proyecto educativo institucional
- Participacion en reuniones de microcentros

Mejoramiento de las (- Clasificacion del establecimiento segin sistema de inspeccion del
condiciones trabajo Ministerio de Educacion

(2%)

Igualdad de - Tasade Retencion de alumnos

oportunidades - Tasade Aprobacién de aumnos

(22%) - Grupos diferenciales en funcionamiento

- Existencia de proyectos de integracién escolar

- No existencia de préacticas discriminatorias, del tipo:

- Expulsién o cancelacion de matricula a alumnos repitentes

- Expulsién o cancelacion de matricula a alumnas por embarazo o
maternidad

- Expulsiéon de alumnos por razones economicas o0 de rendimiento

- Negacion de matricula a postul antes, a pesar de existir vacantes

- Negacion de renovacion de matriculas a alumnos antiguos

- No existencia de sanciones indebidas sobre |os alumnos, del tipo:

- Medidas disciplinarias por razones distintas a su comportamiento

- Retencién de certificados de estudios y/o licencias

- Impedir e acceso al establecimiento o aula en horario de clases

Integracion de - Aceptacion de lalabor educacional por parte de padres y apoderados
profesores y - Grado de integracion de los padres en el quehacer educativo
apoderados (5%) - Percepcion del establecimiento por parte de los padres
- Percepcion de los profesores de castellano y mateméticas, por los
padres

- Existencia de Consgjo de Profesores

- Centro de Padres y Apoderados con espacio de participacion
- Centro de Alumnos con espacios de participacion

- Establecimiento define compromisos de gestiéon y educativos
- Establecimiento informay/o analiza resultados SIMCE

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



El cuadro 21 resume e numero de beneficiarios y recursos involucrados en las tres

aplicaciones del SNED realizadas hasta hoy.

Cuadro 21

Beneficiarios y Recursos del SNED

1996-97 1998-99 2000-01 (e)
Establecimientos Premiados (a) 2.274 1.832 1.699
Docentes premiados (b) 30.600 31.400 32.600
% Docentes Premiados 27,3% 27,7%
(sobre total docentes)
Subvencion de excelencia 209.739 221.401 260.245
por docente (promedio anual, en $
2000)
Presupuesto Total SNED 6.418 6.952 8.484
(miles millones de pesos $ 2000)

Fuente: Ministerio de Educacion.
(8 El universo de establecimientos que podrian haber recibido el incentivo fue de 9.060 € afio 1998
y de 9.247 el afio 2000.
(b) El universo de docentes que podrian haber recibido el incentivo fue de 114.833 el afio 1998 y
117.900 el afio 2000.
(c) El tipo de cambio es de alrededor de US$500 por délar.

Un elemento que es necesario resaltar es que los resultados del SNED no benefician ni
perjudican a ningun tipo particular de establecimiento educacional, especiamente si
consideramos gue tanto |os establecimientos municipales como los particular subvencionados
fueron evaluados con los mismos indicadores, en este sentido los resultados fueron
equitativos. El cuadro 22 muestra a nivel regional €l porcentgje de establecimientos
premiados, de acuerdo a su dependencia, y la distribucién por dependencia de los
establecimientos educacionales. Se puede concluir que e SNED ha premiado tanto a colegios
municipales como particulares subvencionados, y la proporcion en que éstos son premiados
corresponde a la participacion que los distintos tipos de establecimientos tienen en cada una
de las regiones; es decir, aquellas regiones en que un porcentaje menor de establecimientos
municipales es premiado son precisamente aguellas en que éstos tienen una menor
participacion.



Cuadro 22

Distribucion de Establecimientos Premiados. SNED 2000-01

(porcentajes)
Establecimientos Premiados Total de Establecimientos
SNED
. L Particulares Municipales Particulares
Region Municipales Subvencionados Subvencionados

I 69,0 31,0 68,4 31,6

I 69,0 31,0 70,9 29,1
Il 74,1 25,9 79,4 20,6
v 76,8 23,2 77,1 22,9
V 59,9 40,1 61,6 38,4
Vi 84,4 15,6 82,7 17,3
Vil 82,7 17,3 85,5 14,5
VIl 80,3 19,7 80,4 19,6
IX 64,5 35,5 55,0 45,0
X 83,9 16,1 77,5 22,5
X1 88,9 11,1 78,9 21,1
Xll 83,3 16,7 84,4 15,6
RM 441 55,9 43,1 56,9
Total 67,9 32,1 67,4 32,6

Fuente: Ministerio de Educacion.

Percepcion de los profesores acercadel SNED

Como ya se menciond en la introduccion de este trabajo se realizd una encuesta a una
muestra aleatoria de profesores del Gran Santiago, para conocer su percepcion sobre el
sistema educacional, incluyendo preguntas relativas al SNED.?

Con relacion a la aceptacion de la evaluacion del desempefio y la existencia de premios por
desempefio, |as respuestas son positivas. Hay un alto grado de acuerdo entre los profesores®:

e Un 74,7% de los profesores esté de acuerdo o muy de acuerdo con que € Ministerio de
Educacion debe aplicar un mecanismo de evaluacion del desempefio de los
establ ecimientos particulares subvencionados y municipales.

e Un 87,6 % de los profesores esta de acuerdo o muy de acuerdo en gque es importante que
Se reconozca que hay establ ecimientos educaci onales que se desempefian mejor gue otros.

22 El trabajo de campo se desarroll6 desde el 26 de noviembre de 1998 a 6 de enero de 1999, utilizando
encuestadores. Se trabajé con una muestra aleatoria de 400 profesores del Gran Santiago, obtenida en dos
etapas; (i) a partir de la seleccion aeatoria de 50 establecimientos premiados y 50 establecimientos no
premiados por el SNED (42 establecimientos municipales y 58 establecimientos particulares subvencionados);
(ii) se seleccionaron aeatoriamente 4 profesores por establecimiento. Se entrevistaron efectivamente a 355
profesores (48 establecimientos premiados y 50 no premiados).
“ \er detalles de los resultados de esta encuesta en el anexo 3y en Mizalay Romaguera (2000c).




Hay un menor grado de acuerdo, s bien més de la mitad esta de acuerdo con las
aseveraciones, respecto del efecto del premio de excelencia sobre la calidad de la educacion y
sobre la ligazén entre remuneraciones y evaluacion®*:

¢ Un 556 % estd de acuerdo o muy de acuerdo en que la entrega de un premio de
excelencia por desempeiio a los profesores contribuye a mejorar la calidad de la
educacion.

¢ Un 58,3% esta de acuerdo o muy de acuerdo con que € incremento de las remuneraciones
de los profesores debe estar relacionado con una evaluacion del desempefio docente.

Esto resultados son interesante, dado que mostrarian un cambio en la actitud de resistencia a
esguemas de eval uacion docente por parte de |os profesores.

Finalmente, también se consultd por indicadores de autoeval uacion de calidad:

e Lapregunta que se le hizo alos profesores fue: En comparacion con otros colegios de su
comuna, ¢como calificaria usted el desempefio de este establecimiento, en relacion con el
nivel educaciona alcanzado por los alumnos?. Entre los establecimientos premiados en
SNED, un 43,6% lo clasifica como muy bueno, y un 50,9% como bueno. Entre los
establecimientos no premiados por e SNED, un 27,4% lo clasifica como muy bueno, un
46,5% como bueno, y un 18,7% como regular.

L as respuestas a esta Ultima pregunta tienden a destacar un comportamiento benevolente de
los docentes en relacion a su autoevaluacion. Este hecho destaca la importancia de que la
evaluacion sea realizada con criterios transparentes y objetivos.

La experiencia con el SNED muestra que para que un sistema de evaluacion se consolide, los
resultados de este sistema deben ser percibidos como justos por los distintos actores
involucrados. Errores en el disefio o aplicacion, que involucren errores en la asignacion de los
premios, son muy dafiinos para la aceptacion y validacion del sistema.

V. Conclusiones

En este trabgjo hemos estudiado las caracteristicas de los profesores en Chile y la
institucionalidad en que éstos se desenvuelven con e fin de determinar los incentivos a los
gue estan sujetos en su desempefio profesional.

Un primer elemento a destacar es la existencia de un grado importante de descentralizacion
en la toma de decisiones en el sistema educativo en Chile. Un gemplo de esto es que en los
establ ecimientos municipales las postulaciones y la seleccién de profesores se realizan anivel
comunal y no a nivel nacional. Los establecimientos particulares, por su parte, tienen sus
propios sistemas de seleccidn de postulantes.

Otro elemento a considerar son las diferencias a las que estan sujetos los profesores de los
establecimientos municipales y los de establecimientos particulares (subvencionados y

2 Detalles en anexo 3.



pagados). El Estatuto Docente establece una normativa especial para los profesores de
establecimientos municipales, en tanto e mismo Estatuto establece que los docentes del
sector particular se rigen por un contrato privado regulado por € Codigo Laboral, excepto
para algunas normas referidas a la jornada laboral, los feriados legales y la terminacion de
contratos.

A pesar de la distinta institucionalidad a la que estan sujetos los docentes, no se observan
diferencias significativas entre quienes se desempefian en establecimientos municipales,
particulares subvencionados y particulares pagados en relacion a su satisfaccion con la
profesion y su apreciacion con respecto a ambiente de trabajo. Los datos obtenidos indican
que todos por igual tienen una opinion levemente positiva respecto de estas variables, pero no
se sienten plenamente satisfechos. Tampoco se observan diferencias significativas entre los
distintos tipos de establ ecimientos educacional es con respecto a desempefio de los maestros.

Vale también la pena destacar que la gran mayoria de los profesores se autopercibe de nivel
socioecondmico medio o medio bajo, lo que contrasta con su ubicacion en la distribucion del
ingreso del pais. Los datos recogidos en la encuesta sitiian amas del 50% de los profesores en
el quintil més ato deingresosy a 91% de ellos en los dos quintiles de mayores ingresos. Por
su parte, los datos de la encuesta CASEN 98 muestran que un 76% de los profesores se
concentran en los cuatro deciles més atos de ingresos.

Esta percepcion de los profesores de pertenecer a un grupo socioeconémico medio o medio
bajo y su disconformidad con los salarios que perciben puede incidir en e grado de
satisfaccion que éstos muestran con su profesion.

No obstante, cuando se analizan los salarios de los profesores comparandolos con los que
perciben individuos similares en términos de los afios de estudio, la experiencia y otras
caracteristicas personales se concluye que los profesores en promedio no estan subpagados en
Chile. Si analizamos los salarios diferenciando por género, tenemos que las mujeres que son
profesoras ganan mas que mujeres con similares caracteristicas que se desempefian en otras
ocupaciones, y los hombres profesores ganan menos que hombres con caracteristicas
similares que se desempefian en otras ocupaciones.

Un problema que si tienen las remuneraciones de los profesores en Chile es su fata de
conexion con el desempefio de los maestros, los salarios docentes son extremadamente
parejos independientemente del esfuerzo y e desempefio del profesor. En este sentido, la
introduccion del Sistema Nacional de Evaluacion del Desempefio Docente (SNED) es un
importante avance, dado que este sistema premia a los profesores de los establecimientos
subvencionados cuyo desempefio es calificado de excelente. También es un paso € acuerdo
firmado entre e MINEDUC y el Colegio de Profesores (Ley N©19.715 de enero del 2001)
donde se establece que los docentes que acrediten su excelencia pedagdgica en aula recibiran
un incentivo individual.

En este sentido es muy importante destacar que se ha estado produciendo en estos ultimos
afios un cambio en la cultura tradicional docente. En efecto, hay una creciente aceptacion por
parte de los profesores de practicas de eval uacion estandarizadas a nivel nacional, y del hecho
gue las remuneraciones estén ligadas a esta evaluacion. Es asi como e SNED ha ido
generando crecientes grados de consenso entre |os profesores.



Estos cambios son muy importantes porque los mejores docentes, 10s mas preparados tendran
ingresos que permitiran retenerlos en la profesion, y se incentivara a los mejores alumnos a
estudiar pedagogia.
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Anexo 1
FICHA TECNICA ENCUESTAS

Encuesta a Profesores de Ensefianza Basica en Actividad

Ficha Técnica de la Encuesta

« Universo:
Profesores que imparten Ensefianza Basica en Establecimientos
Educacionales del Gran Santiago (incluyendo Puente Alto y San
Bernardo).

« Diseiio Muestral:
Muestra de 800 profesores, estratificada proporcional segln
dependencia y comuna del establecimiento donde eercen, con la
distribucion siguiente:

Dependencia Total
Comuna Municipal Part C.“' a Parti cul_ar No
Subvencionado | Subvencionado

Santiago 31 20 16 67
Independencia 9 12 0 21
Conchali 13 7 0 20
Huechuraba 4 2 0 6
Recoleta 12 14 0 26
Providencia 9 2 33 44
Vitacura 4 0 19 23
Lo Barnechea 0 5 11 16
Las Condes 7 0 45 52
Nufioa 12 7 21 40
LaRena 5 4 0 9
Macul 9 6 6 21
Pefialolén 12 9 0 21
LaFlorida 18 31 11 60
San Joaquin 7 5 0 12
LaGranja 7 7 0 14
LaPintana 9 9 0 18
San Ramén 8 7 0 15
San Miguel 7 8 6 21
LaCisterna 0 18 0 18
El Bosque 13 13 0 26
P.A.C. 9 7 0 16
Lo Espgo 10 4 0 14
Estacion Central 10 12 0 22
Cerillos 5 5 0 10
Maipu 13 18 7 38
Quinta Normal 9 7 0 16




Dependencia Total
Comuna Municipal Partic_ular Particul_ar No
Subvencionado | Subvencionado
Lo Prado 8 3 0 11
Pudahuel 9 7 0 16
Cerro Navia 11 5 0 16
Renca 9 8 0 17
Quilicura 4 3 0 7
Puente. Alto 12 20 5 37
San Bernardo 19 11 0 30
TOTAL 324 296 180 800

« Trabajo de Campo:
Desde el 24 de noviembre de 1998 al 5 de enero de 1999 (primera parte), 11 de
marzo a 25 de abril (segunda parte).

« Muestra Efectiva:

Se entrevisto a 901 profesores de establecimientos seleccionados, los cuales
fueron ponderados de acuerdo a un factor construido a partir de la muestra disefiada que
considera 800 casos.



Encuesta SNED a Profesores

Ficha Técnica de la Encuesta

« Universo: Profesores de Establecimientos del Gran Santiago que han
obtenido dos veces consecutivas el premio otorgado por e SNED o que no han obtenido
en ninguna de | as dos oportunidades €l premio otorgado por e SNED.

« Disefio Muestral: Muestra de 400 profesores, obtenida en dos etapas:
1) A partir de la seleccion aleatoria de 50 establecimientos
Premiados y 50 establecimientos No premiados
2) Se sdlecciona aeatoriamente 4  profesores  por
establ ecimiento.

« Trabajo de Campo: Desde el 26 de noviembre de 1998 a 6 de Enero de 1999.

« Muestra Efectiva: Se entrevisté a 400 profesores de 100 establecimientos (50
establecimientos Premiados y 50 establecimientos No Premiados), o que significa un
100% de efectividad.

Establecimientos:
Tipo Total
Premiado No Premiado

Municipalizado 24 23,5%| 18 18,4%| 42 41,8%

Dependencia

Particular 0 0 0
Subvencionado 26 255%| 32 32,7%| 58 58,2%
Total 50 490% | 50 51,0%| 100 100%
Profesores:
Tipo Establecimiento Total
Premiado No Premiado
Municipalizado 96 240%| 72 18,0%| 168 42,0%
Dependencia :
Particular 104 26,0%| 128 32,0%| 132 58,0%
Subvencionado
Total 200 50,00 200 50,0%0| 400 100%




Muestra Ponderada:

De acuerdo a los datos poblacionales de los establecimientos
municipalizados y particulares subvencionados que componen €l universo de estudio, se
ha construido un factor de ponderacion a nivel de establecimiento y un factor de
ponderacion a nivel de profesores, que produce las siguientes caracteristicas de la

muestra:
Establecimientos (Ponderados):
Tipo Total
Premiado No Premiado
Municipalizado 6 6,0%| 37 37,0%| 43 43,0%
Dependencia Particular
0 0 0,
Subvencionado 8 8,0%| 49 49,0%| 57 57,0%
Total 14 140%| 86 86,0% | 100 100%
Profesores (Ponderados):
Tipo Establecimiento Total
Premiado No Premiado
Municipalizado 36 9,0%| 169 422%| 205 51,2%
Dependencia :
Particllar | o5 geos| 160  40,0%| 195 48:8%
Subvencionado
Total 71 17,8%| 329 42,3%| 400 100%




Anexo 2
OTRAS DISPOSICIONES EN MATERIA LABORAL

En e sector subvencionado, la jornada de aula semana no puede exceder de 33 horas
excluidos los recreos, en e caso de designaciones por 44 horas, o la proporcion
correspondiente en caso de designaciones por jornadas inferiores, debiendo destinarse el
horario restante a actividades curriculares no lectivas. La hora de docencia de aula es de 45
minutos, y el horario no puede exceder la medianoche, excepto para docentes que deben
cumplir funciones de internado. Adicionamente en el caso del sector municipal, |os docentes
de aula con mas de 30 afios de servicio pueden pedir que se reduzca su jornada a un maximo
de 24 horas.

L os docentes de |os sectores particular pagado y corporaciones 3166 se rigen por las normas
de jornada establecidas en €l Cédigo del Trabajo, que implican una jornada ordinaria de 48
horas a la semana, que no puede distribuirse en mas de seis ni en menos de cinco dias, ni
exceder de diez horas diarias. Se establece que es posible exceder la jornada ordinaria de
trabajo para evitar perjuicios en la marcha normal de la empresa u otros casos fuera de lo
normal, exceso que debe pagarse como horas extraordinarias con un recargo de 50% sobre €l
sueldo convenido paralajornada ordinaria.

El feriado legal paralos docentes del sector municipal y particular subvencionado transcurre
entre el término del afio escolar y € comienzo del siguiente, o en enero y febrero, pero en este
periodo pueden ser convocados hasta por un periodo de tres semanas consecutivas para
actividades de perfeccionamiento u otras que no tengan el caracter de docencia de aula. En
los otros dos sectores la normativa es la del Codigo del Trabajo, que significa un feriado
anual de quince dias hébiles (considerando sabado como inhdbil) remunerados. Todo
trabajador con diez afios de trabajo con uno 0 méas empleadores, continuos o no, tiene derecho
aun dia adicional de feriado por cada tres afios nuevos trabajados, € que sera susceptible de
negociacion individual o colectiva. S0lo pueden hacerse valer hasta diez afos servidos para
empleadores anteriores. Al menos diez dias habiles de vacaciones deben concederse en forma
continua, €l resto es fraccionable de comun acuerdo.

También se permite establecer convenios entre municipios que permitan que sus docentes
presten servicios en otro municipio, por un afio laboral docente, renovable alo més por otro.
La remuneracion queda de cargo del municipio donde el docente presta sus servicios, pero no
significa la pérdida de titularidad en e Municipio de origen. Debe contar con €l acuerdo del
docente, €l que tendra ademas preferencia en los concursos que convoque € municipio al
cual haya sido destinado.

Asimismo los docentes podran permutar sus cargos siempre gue se desempefien en empleos
de una misma naturalezay que cuenten con la autorizacion de |os respectivos empleadores.
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Anexo 3
ENCUESTA A PROFESORES DE ESTABLECIMIENTOS SUBVENCIONADOS.®

Cuadro A1l
Aceptacion del Modelo Educacional Chileno
¢Cuan de acuerdo o0 en desacuerdo esta usted con las siguientes afirmaciones acerca de establ ecimientos educacionales en el sistema educacional

chileno?
(porcentaje de respuestas)
Muy de | De Acuerdo Ni de En Muy en No sabe
Acuerdo acuerdo ni | Desacuerdo | Desacuerdo
en
desacuerdo

Es bueno que en wuna comuna existan varios
establecimientos educacionales ya que los padres pueden 60,6 36,6 25 0,3 0 0
elegir e colegio de sus hijos

La existencia de  establecimientos  particulares
subvencionados y municipalizados ha sido positiva para los 17,2 26.2 19.4 239 11,5 1,7
profesores

La existencia de  establecimientos particulares
subvencionados y municipalizados ha sido positiva para los 19,7 451 17,2 12,7 31 23
padresy alumnos

Es bueno que en una comuna los padres puedan elegir,
especificamente, entre establecimientos municipales y 34,6 49,3 8,2 5,4 1,4 11
particul ares subvencionados

La existencia de establecimientos municipalizados y
particulares subvencionados en un mismo lugar geografico 6,8 18.9 19.7 445 8,7 1,4
no ayuda a mejorar el proceso de ensefianza

Un sistema escolar en que existan sdlo establecimientos

municipalizados es preferible a un sistema como €l actual 59 161 19,7 411 141 31
La mejor forma de financiamiento del sistema escolar es a
través de subvenciones asociadas a la matricula de los 155 18.3 11,0 341 19.4 1,7

colegios

% Esta encuesta fue realizada con financiamiento del Banco Interamericano de Desarrollo. Se selecciond primero una muestra aleatoria de 50 establecimientos premiados
y no premiados, y se seleccionaron aleatoriamente a 4 profesores por establecimiento; es decir un total de 400 profesores. El trabajo de campo se realizo entre el 26.11.98
y €l 06.01.1999. Se entrevisté efectivamente a 350, de los 400 profesores pre-sel eccionados.



Cuadro A2

Aceptacion de Evaluacion y Premio por Desempeiio

¢Cuan de Acuerdo o en Desacuerdo esta usted con las siguientes afirmaciones?

40

Muy de DeAcuerdo | Ni de Acuerdo | En desacuerdo Muy en
Acuerdo ni en desacuerdo
desacuerdo
El MINEDUC debe aplicar un mecanismo de evaluacion
del desempeiio de los establecimientos particulares 26.2 48.5 10.7 115 14
subvencionados y municipalizados
La entrega de un premio de excelencia por desempefio a
los profesores, contribuye a mejorar la calidad de la 36.1 256 10.7 20.6 6.2
educacion
El incremento de las remuneraciones de los profesores
debe estar relacionado con una evaluacion del desempefio 23.7 32.7 9.6 24.8 9.0
docente
an un sistema de eval uaci(?n del desempefio docente es 14.9 279 17.2 30.4 87
mas interesante hacer docencia
La labor de los profesores puede ser meorada por los
premios, e acceso a computadores y bibliotecas para €l 43.9 414 7.3 6.2 038
establ ecimiento.
Es importante que se reconozca que hay establecimientos 39.4 48.2 85 34 0
que se desempefian mejor que otros
Deberia existir un premio que se entregue a todos los
profesores de un establecimiento destacado y que 39.4 31.3 11.3 14.6 31

considere un porcentaje adicional para los docentes que
més se destacan




Cuadro A3
Preocupacion de los Profesores por los Indicadores del SNED.
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¢Usted diria que en los Ultimos 3 afios ha aumentado, se ha mantenido igual o ha disminuido la preocupacion de ladireccién y de los profesores
por los siguientes aspectos?

(porcentajes de respuestas, por categorias)

Profesores
Ha Se ha Ha disminuido

Aumentado mantenido
Resultados de la Prueba SIMCE 55,5 36,2 3,7
Evitar Discriminacion alumnos 46,7 37,6 7,2
Opinion de los apoderados 49 43,9 21
Realizacion Talleres Docentes 66,3 23,8 7,1
Asistencia de |os profesores 56,6 37,0 19
Participacion en Centro de Alumnos 26,9 27,8 134
Participacion Apoderados en Centro Apoderados 43,9 42,6 8,3
Numero Alumnos que reprueban 61,2 26,3 6,7

Nota: no seincluye el porcentaje de no sabe o no responde.





