
87

Artículo
FORO EDUCACIONAL N°35, 2020 | ISSN 0717-2710 | ISSN 0718-0772 en línea | pp. 87-102  

DOI:  10.29344/07180772.35.2651 
Recibido: 29 de julio del 2019 · Aceptado: 05 de noviembre del 2020

Palabras clave:  
política educativa, 
Sistema Nacional 
de Evaluación 
Docente (SNED), 
incentivo 
profesional 
docente, 
profesionalización 
docente. 

El sistema de incentivo y estructura salarial 
en la profesionalización docente. El caso 
del Sistema Nacional de Evaluación del 
Desempeño Docente

The Incentives and Salary Structure System in Teacher 
Professional Development. The Case of the National Teacher 
Performance Evaluation System

Christian Loyola Bustos*1

Resumen

En el presente trabajo se analizará, a partir de la revisión de la li-

teratura especializada, la experiencia de la Ley 19.410, que crea y 

norma el funcionamiento del Sistema Nacional de Evaluación de 

Desempeño Docente en relación con los sistemas de incentivos 

y estructura salarial del profesorado. Lo que se pretende con esta 

nota es alcanzar una panorámica que nos permita comprender y 

entender la importancia de esta Ley, el momento histórico en el 

que surge, su fase de desarrollo en el marco de las políticas edu-

cativas, regulaciones, impacto y narrativas que se desencadenan 

en esta política educativa. 

Abstract

This article will apply a specialized literature review to analy-

ze the experience of Law 19,410, which creates and regulates 

the operation of the National Teacher Performance Evaluation 

System, in relation to teacher incentives and salary structure 

systems. The objective is to obtain an overview that will allows 

us to understand and comprehend the importance of this Law, 

the moment in time when it was passed, its development pha-
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se within the framework of educational policy, regulations, im-

pact and narratives unleashed within this educational policy.

development. 
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1. Introducción
El presente trabajo tiene por objetivo principal conocer y analizar 

la experiencia del Sistema Nacional de Evaluación Docente (SNED) 

(Ley 19.410) y su importancia en la política docente en Chile. El es-

tudio no está centrado en un análisis exhaustivo y crítico de la Ley, 

sino más bien en el impacto, percepciones y narrativas a partir de la 

implementación de la ley. Este estudio se fundamenta en una pro-

blemática de discusión actual y permanente, que tiene relación con 

la profesionalización de la carrera docente y el propósito de asegu-

ramiento de la calidad. Claramente, la política docente es uno de los 

aspectos más relevantes de la política educativa chilena. Si bien los 

avances producidos durante los últimos años han permitido estruc-

turar de mejor manera una política docente, sigue habiendo hasta 

hoy algunas limitaciones. 

De la misma manera, lo que se pretende en este trabajo es revisar, 

desde una perspectiva panorámica, la Ley 19.410 y su impacto en la 

estructura salarial de los docentes a partir de los incentivos. Por ello, 

la metodología de esta observación se sustenta en una revisión biblio-

gráfica (o de literatura) que, a partir del análisis de fuentes secundarias 

vinculadas principalmente a la Formación Inicial Docente, regulación 

e incentivos de los profesores, y políticas educativas, entre otras, for-

man la base teórica de este análisis. 

La pregunta eje que guía este trabajo es: ¿cuál es la importancia e 

impacto de la ley que crea el SNED en la política educativa docente? 

Para responder nos hemos propuesto analizar los siguientes objetivos 

específicos: 

a)	 conocer la estructura salarial de los profesores durante las décadas 

del 80 y del 90; 

b)	 identificar el SNED como un sistema que impacta en las remunera-

ciones de los docentes sus regulaciones y narrativas; 

c)	 analizar si los incentivos tienen una relevancia en la calidad de la 

educación, 

d)	 y determinar, a partir de la visión de distintos investigadores, los 

posibles cambios y regulaciones en los sistemas salariales e incen-

tivos de los docentes.  
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2. La política docente. Contexto y estructura salarial
A continuación, analizaremos los principales cambios, modificacio-

nes y transformaciones que han tenido las políticas de profesionali-

zación docente en la estructura salarial a partir de las décadas del 80 

y del 90.

2.1. La reforma promercado y la profesionalización docente. 

El devenir de la globalización ha impactado fuertemente en las polí-

ticas educativas, especialmente en países en vías de desarrollo, como 

es el caso chileno. Este impacto ha sido reflejado en la incorporación 

de nuevas formas de orientaciones basadas en el mercado, la com-

petitividad, el consumo y la privatización, entre otras. Al respecto, 

Carnoy (1999) señala que la globalización impacta a la educación en 

el financiamiento, en el mercado laboral y en la calidad. Desde esta 

perspectiva, emerge con fuerza la idea de privatización de los sistemas 

educativos. De acuerdo con Ball y Youdell (2008), esta privatización se 

hace de manera encubierta. En el caso chileno, estas medidas fueron 

impulsadas por el golpe militar de 1973 (Carnoy & González, 2004; 

Cox, 2005; Bellei, 2015; Corvalán & García Huidobro, s.f.; Ávalos, 2002; 

entre otros). La junta militar, con fundamentos provenientes desde la 

economía liberal, inspirados en expertos que suponen un progreso en 

la educación (Beech, 2006), producen un cambio radical en las formas 

de regulación del sistema educativo, lo que traerá por consecuencia un 

proceso de complejización al sistema, generado por los distintos pro-

cesos selectivos (Corvalán & García Huidobro s.f.). De acuerdo con Cox 

(2005), los propósitos gubernamentales en los años 80 estuvieron diri-

gidos al logro de una mayor eficiencia en el uso de los recursos, a través 

de la competencia entre establecimientos por matrícula; el traspaso de 

funciones desde el Ministerio de Educación a los poderes locales re-

presentados en el Municipio; la disminución del poder de negociación 

del gremio docente; una mayor participación del sector privado en la 

provisión de la educación, y una mayor cercanía con la educación me-

dia técnico-profesional. Bellei y Vanni (2015) afirman que “cada una de 

estas medidas sería por sí misma una política enormemente novedosa 

para cualquier sistema escolar tradicional; todas juntas fueron una re-

volución para el sistema chileno” (p. 24). No obstante, ¿cuál es la rela-

ción entre el Estado y el gremio? ¿Cuáles fueron sus efectos?
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De acuerdo con el Programa Interdisciplinario de Investigaciones en 

Educación (PIIE) (1984), durante los años 1973 y 1974 el Estado “desa-

rrolló una política de control y depuración del magisterio, inspirada en 

motivaciones de seguridad nacional” (p. 156), pero también, paralela-

mente, se van a concretar dos realizaciones principales: la fundación 

del Colegio de Profesores y la estructuración de la carrera docente. De 

acuerdo con los autores del PIIE (1984), “Los sueldos y salarios, en gene-

ral, fueron afectados gravemente por el fuerte incremento de la inflación 

en los últimos meses de 1973. El Gobierno Militar reajustó las remune-

raciones en proporción al alza del costo de la vida” (p. 158). A partir de la 

movilización gremial por la reivindicación de ciertos derechos, surgirá 

con fuerza la expresión de una “política dignificadora”. En 1979 se publi-

ca la Ley 2.327, que crea la carrera docente y regula su ejercicio (Núñez, 

2002). Un elemento de la Ley es que “ya se establecía estimular la su-

peración y la eficiencia mediante un sistema de remuneraciones acor-

de con sus méritos y antigüedad” (PIIE, 1984, p. 165). De esta forma, las 

remuneraciones quedaron compuestas por el sueldo asignado al grado 

en la Escala Única de Remuneraciones, una asignación muy pequeña 

por antigüedad, cada dos años según el Decreto Ley 249 de 1973, y una 

asignación docente para quienes tenían el título profesional (PIIE, 1984). 

Finalmente, la Ley de Carrera Docente no fue percibida como un aporte, 

sino más bien como un proceso de jerarquización y disciplinamiento de 

los profesores. En 1980 la Ley de Carrera Docente sufrirá una serie de 

modificaciones, dando paso a una fuerte resistencia por parte de los do-

centes (Hargreaves & Shirley, 2012).  

El proceso de traspaso de la educación estatal a las municipalidades 

significó abandonar el régimen de funcionario público para pasar a la 

condición de trabajadores del sector privado con que se les contrató en 

los establecimientos municipalizados (PIIE, 1983). Estas transformacio-

nes tienen una serie de implicancias, algunas de ellas son los cambios en 

la visión de algunos agentes educativos (Ball & Youdell, 2008).

De acuerdo con Mizala y Romaguero (2002), en ese momento los pro-

fesores perdieron su condición de trabajadores públicos y comenzaron 

a regirse por el Código del Trabajo, válido para los empleados del sector 

privado, sin cláusulas especiales, ni siquiera respecto de remuneracio-

nes. Núñez (2002), al respecto, afirma que el traspaso a los municipios 

y la pérdida de su condición como trabajadores públicos fue un cambio 
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extremadamente duro para los docentes, quienes nunca lo aceptaron, ya 

que iba en contra de la cultura docente. Este cambio o traspaso también 

tuvo su espejo en las remuneraciones, en las que se perdió todo trata-

miento específico en virtud la labor docente. Con el Decreto Ley 2.200 se 

regularon las nuevas condiciones entre “empleadores y trabajadores”: los 

educadores transferidos desde el sector público al sector privado (muni-

cipalidades) perdieron todos los beneficios contenidos en la Ley de Ca-

rrera Docente. No olvidemos tampoco a los profesores particulares: éstos 

también se vieron fuertemente perjudicados con la Ley 18.018. Durante 

la década del 80 el sueldo de los profesores cayó un tercio en términos 

reales (Cox, 2005), generando un legado lleno de desigualdades y hacien-

do efecto en la masificación de la escolarización, los niveles educativos, la 

calidad en la educación, el rol de las políticas públicas, entre otros (Tenti, 

2011).

2.2. La tercera vía en la educación. Las décadas de los 90 y las 
mejoras. 

Para algunos investigadores, como Iván Núñez (2002) y Beatrice Ávalos 

(2002), la década de los 90 forma parte de una “segunda profesionaliza-

ción”, permitiendo una serie de reformas estructurales, principalmente 

en los ámbitos de calidad y equidad, evaluación de logros y aprendiza-

jes, y el desarrollo profesional docente (Gajardo, 2012). El Estado tomará 

un rol más preponderante en las decisiones educativas, estableciendo 

una serie de programas de mejoramiento2, pero ¿qué ocurre con los pro-

fesores? ¿Cambia su estructura salaria? ¿Cuál es su impacto? 

Sin duda que durante los 90 se establecieron condiciones favorables 

para el ejercicio docente, reflejado, entre otros aspectos, en los ámbitos 

salarial y laboral. Las remuneraciones incrementaron desde un 145 a 

170% real. Esta alza salarial tiene su marco metodológico en el Estatuto 

Docente (Ley 19.070) de 1991, que va a establecer una regulación na-

cional de las condiciones de empleo, tales como jornada de trabajo, ho-

rarios máximos, régimen de vacaciones, remuneraciones y otros (Cox, 

2005). De acuerdo con Mizala y Romaguera (2002), “el Estatuto Docente, 

aprobado en 1991, volvió a centralizar decisiones sobre contratos y re-

muneraciones de los profesores de establecimientos municipales” (p. 3).  

2	 Por ejemplo, P-900; MECE-Básica; MECE-Rural; MECE-Media (Bellei y Vanni, 2015).



93

FORO EDUCACIONAL N° 35, 2020  | |  ISSN 0717-2710  |  ISSN 0718-0772 en línea  | 

Durante 1995 el Estatuto aprobó una serie de nuevas disposiciones 

que flexibilizaron la movilidad de la planta docente. La reforma al Esta-

tuto Docente (Ley 19.410) de 1995 estableció un nuevo aumento de las 

remuneraciones de los profesores por vía de bonificación adicionales 

(Ávalos, 2005). El Estatuto Docente se aplica a todos los profesionales 

de la educación. Sin embargo, configura de manera diferenciada los 

contratos de los docentes dependiendo de donde trabajan. Aquellos 

que se desempeñan en establecimientos municipales se rigen por el 

tipo de contrato que se denomina “carrera docente”. En contraste, en 

el mismo Estatuto se establece que aquellos que se desempeñan en 

el sector particular se rigen por un contrato privado, regulado por las 

normas del Código del Trabajo que se aplica a todos los trabajadores 

del sector privado, excepto en determinadas normas referidas a la jor-

nada laboral, los feriados legales y la terminación del contrato (Mizala 

& Romaguera, 2002, 2000a, 2000b, 2005; González, 1999). 

Un elemento interesante son el conjunto de incentivos monetarios, 

o bonos salariales, a los cuales los profesores pueden acceder. Dentro 

de los incentivos más importantes, por medio del Sistema Nacional de 

Evaluación de Desempeño (SNED), destacamos el de la “antigüedad”, 

la realización de cursos de perfeccionamiento o trasladarse a zonas 

geográficas de difícil desempeño.

El SNED hay que comprenderlo de acuerdo con la fase de desa-

rrollo en la cual se enmarca, con su narrativa de por medio. Esa fase 

corresponde a una regulación del mercado, conocida también como 

la “tercera vía” en educación, en la que se ejecutan, por parte de los go-

biernos centrales, diversos planes de mejoras. No se está hablando de 

“reformas” sino más bien de “mejoras”: dadas las condiciones, es era 

lo que se podía hacer y se trató de implementar de las mejores mane-

ras. Para Bellei (2015), durante los años 1996-2005 se producirán refor-

mas de la calidad y equidad educacional. Justamente, uno de los ejes 

de esta “modernización” fue la inclusión de un heterogéneo paquete 

de medidas de apoyo a la profesión docente3, entre ellas estaban los 

3	 Entre ellas se creó un programa de fortalecimiento de la formación inicial docente, 
que entregó recursos a las universidades para mejorar su infraestructura y equipamien-
to, y renovar su curriculum y personal académico. Se implementó un programa masivo 
de perfeccionamiento docente, que incluyó cursos más o menos tradicionales en torno a 
la reforma curricular, y se inició un programa de pasantías para docentes en el extranjero 
(Bellei, 2016, p. 30.).



94

El sistema de incentivo y estructura salarial en la profesionalización docente  |  Loyola

incentivos monetarios hacia los profesores, los que incluyeron bonos 

mensuales, creándose el SNED.

3. Ley 19.410. El Sistema Nacional de Evaluación de 
Desempeño (SNED) como incentivo y mejora salarial 
en la profesionalización docente
Respecto del SNED, fueron de vital importancia las revisiones de los 

trabajos de Mizala y Romaguera (2000c; 2003 y 2005). 

El SNED se empieza a implementar a partir de 1996 bajo la ley 19.410: 

“esta identifica a los colegios que reciben subvención estatal (tanto par-

ticulares subvencionados como municipales) de mejor desempeño en 

cada región del país” (2003, p. 4). El SNED introduce dos elementos 

adicionales en las reformas educativas: “(i) posibilita una mejor infor-

mación 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 a la oferta” (2005, p. 543; 2000a, p. 26). No 

obstante, ¿qué estaba ocurriendo en la política educativa que hizo ne-

cesaria la implementación de la SNED? ¿Por qué va a surgir finalmente 

la ley? ¿Cuál es la narrativa educativa que existe detrás de la política? El 

desarrollo de esta política educativa se relaciona con que:

El sistema educacional chileno, luego de la reforma de los años 

80, poseía un incentivo a la demanda: la elección de colegios por 

parte de alumnos y apoderados, asociados a la existencia de una 

subvención por matrícula destinada a establecimientos subvencio-

nados. El SNED introduce un incentivo adicional, un incentivo a 

la oferta que, asociado directamente a los docentes, es un comple-

mento importante del actual sistema educativo. Esto es así porque 

el incentivo a mejorar calidad vía la competencia entre colegios por 

captar alumnos no es suficiente; por una parte, dado que, en mu-

chos lugares, por razones de tamaño de las ciudades, accesibilidad 

geográfica u otras no existen alternativas educacionales y, por otra 

parte, debido a que la información de que disponen los padres para 

elegir colegios es insuficiente, lo que limita la racionalidad de sus 

decisiones al respecto. (Mizala & Romaguero, 2000c, p. 13).

¿Cómo se obtienen los datos y comparaciones? El SNED es un 

sistema de evaluación de los docentes que tiene como un componente 
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principal los resultados académicos de los alumnos, medidos a través 

de la prueba SIMCE. En palabras de los autores, lo que se espera es 

“construir grupos homogéneos”, caracterizados por variables socioeco-

nómicas a escala regional.

Debido a las diferencias en las condiciones que enfrentan los es-

tablecimientos educacionales, los rankings de establecimientos a 

través de los cuales se otorga la subvención por desempeño de ex-

celencia (SNED) no se realizan directamente sobre la base de los 

puntajes brutos. Se busca comparar establecimientos de similares 

características, tanto socioeconómicas como geográficas. Para ello 

se construyen “grupos homogéneos” a nivel regional, caracteriza-

dos por variables socioeconómicas y geográficas similares y sólo se 

comparan establecimientos que pertenezcan a un mismo grupo. 

Los grupos homogéneos se calculan a nivel regional, el número de 

grupos varía de región en región, dependiendo de su tamaño y he-

terogeneidad. (Mizala & Romaguera, 2005, p. 544).

En relación con los aspectos positivos del SNED, las autoras han 

rescatado, entre otras cosas, que:

El SNED busca, por una parte, mejorar la información disponible 

para los padres de familia y las autoridades educacionales y; por 

otra parte, cambiar la estructura de las remuneraciones docentes. 

Estas, en general, tienen poca varianza entre los profesores, lo que 

no refleja diferentes niveles de esfuerzo y habilidades, de hecho, 

los aumentos salariales responden principalmente a la antigüedad. 

(Mizala & Romaguera, 2003, p. 17).

•	 Por su parte, el que un establecimiento educacional sea público 

(municipal) o privado con financiamiento público (particular sub-

vencionado) no juega ningún rol en la obtención del premio SNED 

(Mizala & Romaguera, 2005).

•	 El SNED es quien entrega los resultados más equitativos, al compa-

rarlo con indicadores alternativos que podrían ser utilizados para se-

leccionar establecimientos a ser premiados4 (Mizala & Romaguera, 

2003).

4	 Un elemento a tener en cuenta es que, a partir de la medición y los datos entregados 
por el SNED, la desigualdad de elección de escuela se reduciría provocando así menos 
segregación.
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3.1 ¿Cuál es el impacto del SNED en los docentes?

El trabajo realizado por Mizala y Romaguera (2005) tuvo como meto-

dología la realización de encuestas a profesores del Gran Santiago, en 

donde, frente a la aceptación de la evaluación y existencia de premios 

por desempeños, las respuestas son:

Un 74,7% de los profesores está de acuerdo o muy de acuerdo con 

que el Ministerio de Educación debe aplicar un mecanismo de 

evaluación del desempeño de los establecimientos particulares 

subvencionados y municipales. Un 87,6% de los profesores está de 

acuerdo o muy de acuerdo en que es importante que se reconozca 

que hay establecimientos educacionales que se desempeñan mejor 

que otros. Hay un menor grado de acuerdo (aunque más de la mi-

tad) con que el premio tenga efecto sobre la calidad de educación 

y la relación entre remuneraciones y evaluación. Un 55,6% está de 

acuerdo o muy de acuerdo en que la entrega de un premio de ex-

celencia por desempeño a los profesores contribuye a mejorar la 

calidad de la educación. (p. 548).

Respecto del análisis de la implementación y posterior desarrollo 

del SNED en la labor docente, se puede destacar ciertos cambios en la 

cultura tradicional docente, visualizada en una creciente aceptación 

por parte de los profesores de pruebas estandarizadas nacionales, más 

aún si éstas están ligadas con sus remuneraciones. 

4. ¿Son los incentivos (o aumentos) salariales 
símbolos de calidad educativa?
Sin duda que uno de los temas recurrentes hoy en día, en políticas edu-

cativas, se relacionan con cómo fortalecer la calidad de la educación. 

La respuesta se puede dar usando diferentes enfoques; sin embargo, 

acá lo abordaremos, de forma breve, desde la perspectiva de los docen-

tes y sus remuneraciones. 

Hay que tener en consideración que el problema de los “bajos sa-

larios” de los profesores es un problema demandado en toda Latinoa-

mérica por parte del gremio (Mizala & Ñopo, 2012; Tenti & Steinberg, 

2007); no obstante, esta problemática social-laboral docente ¿afecta o 

influye en los procesos de calidad educativa? 
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Sí, desde la perspectiva en que los bajos salarios y poca dispersión 

entre ellos impiden recular y retener a los mejores alumnos en las carre-

ras de pedagogía; por lo tanto, es necesaria una política de carrera do-

cente y de formación, que garantice condiciones laborales propicias y de 

remuneraciones. De esta manera, los bajos salarios tienden a desalentar 

el ingreso de buenos estudiantes a las carreras de pedagogía, afectando 

negativamente la motivación por enseñar, generando, como señala Díaz 

(2002), procesos de frustración en la tarea docente. También en algunos 

casos se genera el abandono por parte de los buenos docentes (Ayala, 

Ortúzar, Flores & Milesi, 2015; Ruffinelli, 2014). Por lo tanto, un aumento 

salarial contrarrestaría los efectos anteriores, mejorando la calidad de 

la enseñanza. De acuerdo con Valenzuela, Muñoz, Silva-Peña, Gómez 

& Precht (2015), se podría desarrollar una fuerte motivación escolar, re-

saltando así buenos resultados académicos. Para Mizala y Romaguera 

(2000b), “la evidencia empírica muestra que hay una fuerte vinculación 

entre la calidad de los profesores y el logro educativo de los alumnos, sin 

embargo, la evidencia acerca de la relación entre la calidad de los profe-

sores y sus salarios no es concluyente” (p. 66). 

Si analizamos desde la vereda contraria, es decir, que los bajos sala-

rios no afectan los procesos de calidad de la enseñanza, surge como un 

argumento base que, si bien los incentivos y el aumento salarial ayuda-

rían en interés de la pedagogía, eso no necesariamente discriminaría 

entre buenos y malos y profesores. 

Si nos detenemos en observar las remuneraciones de los profesores 

en comparación con otros grupos de trabajadores (Mizala & Romague-

ra, 2000a; Mizala & Ñopo, 2012) nos damos cuenta de que:

Al comparar los ingresos de los distintos grupos de trabajadores en 

forma bruta, es decir, sin considerar las diferencias de capital huma-

no que éstos tienen, se encuentra que los profesores ganan en pro-

medio más que el conjunto de trabajadores. Al comparar a los profe-

sores con los grupos más educados de trabajadores, se observa que 

éstos ganan menos que los trabajadores que tienen 13 y más, y 17 

y más años de educación. La brecha es, sin duda, muy grande con 

los individuos que tienen 17 y más años de educación, con quienes 

probablemente se comparan los profesores, lo que explicaría la per-

cepción que ellos tienen de estar mal remunerados (Mizala & Roma-

guera, 2000a, p. 26)
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Un problema que sí tienen las remuneraciones de los profesores en 

Chile es su falta de conexión con el desempeño de los maestros. Los 

salarios docentes son extremadamente parejos, independientemente 

del esfuerzo y el desempeño del profesor (Cox, 2005). 

Claramente, si queremos tener una educación de calidad, se debe 

regular estas problemáticas a partir de políticas públicas que reconoz-

can la labor docente como relevante, y que forma parte de un de los 

procesos formativas más importantes: el de enseñar. 

5. Reflexión final, hacia una política de formación 
docente de calidad
En esta sección del trabajo, y a modo de conclusión, conoceremos algu-

nas propuestas de cuatro investigadores que ofrecen algunos lineamien-

tos de una nueva política de formación docente, rescatando los elemen-

tos de estructura salarial y crítica de su quehacer como transmisores 

del conocimiento. Estos investigadores son Harald Beyer, Juan Eduardo 

García-Huidobro, Cristian Bellei y Beatrice Ávalos (ver tabla 1). 

Tabla 1. 
Investigadores e ideas en relación con la estructura salarial y la profesionaliza-
ción docente en Chile.

Investigador(a) Principales ideas en relación a la estructura salarial

Harald Beyer 
(2007)

A. La formación continua debe responder a una necesidad eviden-
te de un establecimiento para satisfacer los requerimientos que 
le impone un sistema de aseguramiento de la calidad exigente. La 
posibilidad de formación continua debe estar siempre presente, 
pero ella permitirá mayores remuneraciones siempre que signifi-
quen un impacto positivo sobre competencias pedagógicas.

B. Desde luego, seguir proponiendo un compromiso para asegurar a 
los profesores salarios que atraigan a las generaciones más jóvenes 
a la profesión docente –que, en proporciones demasiado significa-
tivas, privilegian otras disciplinas– e inviten a los buenos docentes 
actuales a mantenerse en la profesión. 

C. Las definiciones salariales deben reconocer la escasez relativa 
en algunas disciplinas de la enseñanza por sobre otras y deben 
ir acompañadas de un reconocimiento de que es necesaria una 
mayor dispersión en los salarios entre profesores para asegurar la 
retención de profesores efectivos. En el mismo sentido, los umbra-
les salariales máximos deben subir, respecto de la situación actual, 
para aumentar los incentivos docentes. 

D. Los aumentos de remuneraciones deben compatibilizarse ade-
cuadamente con el sistema de financiamiento escolar. 

E. El análisis de los profesores debe incluir, además, una reflexión 
más amplia sobre las condiciones de trabajo de los profesores 
(Beyer, 2007).
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Juan Eduardo 
García – 
Huidobro 
(2011)

A. Debe ser capaz de atraer a buenos estudiantes a la profesión do-
cente.

B. Le corresponde asegurar una buena formación inicial.
C. Para enseguida incorporarlos al ejercicio de una docencia eficiente 

y retenerlos lo que supone formación continua y una carrera y re-
muneraciones atractivas (2011).

Cristian Bellei 
(2010)

A. La estructura salarial debe progresar conforme a una combinación 
de experiencia y mérito; y debe permitir incentivar especialmente 
a docentes que se desempeñan en zonas aisladas o socialmente 
deprivadas.

B. El mérito debe ser ampliado y en ningún caso debe asimilarse me-
cánicamente a los resultados de la evaluación docente. En efecto, 
otro factor de diferenciación salarial es el desempeño de diferentes 
funciones en el establecimiento escolar.

C. Que las regulaciones y obligaciones salariales de la carrera rijan por 
igual en todo el sector subvencionado por el Estado, de lo contrario 
el impacto sobre el mercado laboral docente será limitado (2010). 

Beatrice Ávalos 
(2014)

A. Se establecen mejores condiciones de trabajo para los docentes, 
especialmente para aquellos que comienzan a enseñar, lo que se 
relaciona con la necesidad de establecer una formación inicial de 
calidad.

B. En lo que se refiere a políticas para estimular la retención de nue-
vos docentes, no hay hasta el momento una propuesta viable.

C. Hay buenas señales al momento de valorización de la profesión 
docente, expresadas en un creciente clamor porque se mejoren las 
condiciones de trabajo de los docentes y se establezca una carre-
ra profesional digna para ellos. Significa también que declarar la 
obligatoriedad de un examen de conocimientos disciplinarios al 
egreso de la formación docente, sin verificar la capacidad práctica 
para enseñar, no asegura la calidad futura del ejercicio docente.

Fuente: elaboración propia, 2020.

Tal como se observa en la tabla 1, estos investigadores de diver-

sas tendencias políticas y reconocidos en la investigación de política 

educativa, evidencian la importancia de establecer normativas y re-

gulaciones que permitan crear una estructura salarial y de incentivo, 

con el fin de atraer profesionales y nuevos docentes, impactando en 

la calidad de la educación a partir del bienestar, motivación e inno-

vación pedagógica. De esta manera, Beyer (2007) reflexiona que para 

alcanzar una educación de más calidad es necesario establecer nue-

vas instituciones, mirando hacia el futuro y no hacia el pasado. En ese 

marco, afirma la necesidad de asegurar incentivos y remuneraciones 

en base al aseguramiento de la calidad. Desde una mirada más crítica, 

García Huidobro (2011) afirma que “las remuneraciones son significa-

tivamente más bajas que en profesiones semejantes, lo que conlleva 

a una falta de reconocimiento social de la profesión”; a su vez, “las 
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condiciones de ejercicio profesional son duras, la carga horaria es ex-

cesiva y no deja tiempo suficiente para planificar clases” (p.13). Por su 

parte, Bellei (2010), evidenciando los diversos documentos interna-

cionales y nacionales, sostiene la importancia de una política integral 

de desarrollo docente. Finalmente, Beatrice Ávalos (2014) establece 

que todos los esfuerzos realizados por atraer buenos candidatos a la 

profesión docente y formarlos en la mejor forma posible, no traerán 

frutos si quienes egresan no se emplean en el sistema educativo, de 

ahí la importancia de establecer una formación inicial fuerte como 

también una política de remuneraciones que apunte con los estánda-

res internacionales. 
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