*lECONOMIAY

4INEGOCIOS

UNIVERSIDAD DE CHILE

“Nueva Carrera Docente y su Efecto sobre la Desercion

Temprana de Profesores Jovenes”

TESIS PARA OPTAR AL GRADO DE
MAGISTER EN ANALISIS ECONOMICO

Alumno: Maximiliano Alarcon
Profesor Guia: Juan Pablo Valenzuela

Santiago, agosto 2022



Trabajo de Tesis Universidad de Chile
Magister de Anélisis Econémico Facultad de Economia & Negocios

Nueva Carrera Docente y su Efecto sobre la Deserciéon
Temprana de Profesores Jovenes

TESIS PARA OPTAR AL GRADO DE
Magister en Anélisis Econémico

Alumno: Maximiliano Alarcén Pavez
Profesor Guia: Juan Pablo Valenzuela

Santiago, Mayo 2022

Resumen:

La nueva institucionalidad de desarrollo profesional docente (CD), aprobada en 2016, modificé significativamen-
te las condicionales laborales de los profesores en Chile. Dentro de las principales modificaciones se incluye un
aumento de salarios, una mayor perspectiva de crecimiento profesional, mayor apoyo en la etapa inicial y una
reduccién de las horas lectivas. Asi, este nuevo contexto genera importantes incentivos para retener a los docentes
en ejercicio. Utilizando datos administrativos y un modelo de supervivencia con distribucién Weibull y efectos
fijos bidireccionales, se estima el efecto de la CD sobre la deserciéon temprana en profesores jovenes en Chile, el
grupo con mayores tasas de retiro. Se hallé que los profesores afectos a la CD tienen un 15,7 por ciento menos
de probabilidad de desertar con respecto a profesores no afectos. No obstante, se encuentra heterogeneidad, los
resultados sugieren una relacién creciente segin la experiencia y aflos desde la reforma. Se concluye que la CD
es efectiva en aumentar la retencién de los profesores, pero sélo para aquellos con 4 afios o més de experiencia,
y desde su segundo ano de ejercicio. Se propone, mantener el esquema de salarios pues contribuye a reducir los
costos educativos y econémicos asociados al retiro temprano de los profesores.

Palabras Claves: Desercion profesores, analisis de supervivencia, Carrera Docente.

Abstract:

The Carrera Docente (CD) program significantly modified the labor conditions of teachers in Chile; the main
modifications include an increase in wages, greater perspectives of professional growth, more support in the initial
stages and a reduction in teaching hours. Thus, this new context generates important incentives to retain tea-
chers. Using administrative data and a survival model with Weibull distribution and bidirectional fixed effects,
this work finds that, for young teachers, being under CD reduces the probability of early dropout in around 15.7
percent. However, this effect is not constant, it increases in magnitude according to the teacher’s experience and
time since it’s implementation. It is concluded that DC is effective in increasing the retention of teachers, but only
for those with 4 years or more of experience and since it’s second year of exercise. It is proposed to maintain the
salary scheme as it may help to reduce the educational and economic costs associated with the early retirement
of teachers.

Key Words: Teacher attrition, survival analysis, Carrera Docente.

Aspectos Importates:

En Chile, entre 2010-19, en promedio un 20 % profesores nedfitos se retira del sistema al 5to ano.

En 2017 se implementa la Carrera Docente (CD) que aumenta los salarios y el apoyo profesional.

Con un modelo de superviviencia se encuentra que la CD reduce del riesgo de retiro.

= Esta relacién es creciente con la de experiencia del profesor y vigencia de la reforma.

Se concluye que la CD ayudaria a reducir los costos asociados al retiro temprano.
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1. Introduccién

La evidencia empirica es concluyente respecto de la relevancia de los docentes para la calidad del sistema edu-
cativo (Hanushek & Kain, 2005; Rockoff, 2004). En este sentido, la permanencia de los profesores efectivos en el
sistema educacional es fundamental pues su retiro temprano induce a importantes costos en la calidad y eficiencia
de la educacién (Barnes et al., 2007; Boyd et al., 2008; Ladd & Sorensen, 2017). Sin embargo, la evidencia ha
demostrado que existen altas tasas de desercién dentro de los primeros afios de ejercicio (Nguyen, 2020), aqui,
Chile no es la excepcién! (Valenzuela et al., 2020; Valenzuela & Sevilla, 2013).

En 2016 se crea la Nueva Carrera Docente? (en adelante CD). Una reforma que tiene como objetivo fortalecer el
ejercicio docente mediante mejoras en el reconocimiento profesional, formacién continua e induccién profesional
para todos los establecimientos que reciban fondos piiblicos® (CPEIP, 2017). En concreto, uno de los principales
cambios es en materia de remuneraciones?, ya que aumenta los salarios base y ofrece la oportunidad de aumentar
el salario a quienes demuestren que cuentan con competencias profesionales adecuadas y tengan mas experiencia.
En otras palabras, ofrece remuneraciones vinculadas no solo con la experiencia, sino que también con el desem-
pefio, compentencias y conocimientos. Otros aspectos relevantes de la ley incluyen un mayor apoyo y mentorias
a los nuevos profesores, facilidades para el desarrollo profesionales continuo y menores exigencias de horas lectivas.

De esta forma, es de esperar que la CD, al mejorar las condiciones de los profesores®, altere la decisién de retiro
temprano, en concreto, reduciendo las probabilidades de abandono. En este sentido, es relevante cuestionarse:
s Como ha cambiado el retiro temprano bajo los nuevos incentivos que impone la Carrera Docente?. Fn especial
para aquel grupo que es mas susceptible: los profesores neéfitos®.

La importancia de contar con buenos profesores radica méas alld de un mejor servicio educacional, sino que
también tiene un efecto positivo en la movilidad social y hace una diferencia significativa en las oportunidades
de aprendizaje, desarrollo laboral y psicosocial de los alumnos; especialmente para los grupos més vulnerables
(Boyd, Lankford & Wycjorff, 2008, Chetty, Friedman & Rockoff, 2011, McCaffrey et al., 2003). De esta forma,
los profesores representan un elemento fundamental para el futuro de cualquier pais, y se debe buscar fortalecer
la dotacién y calidad de los educadores.

No obstante, altas tasas de retiro temprano conllevan a una composicién de profesores con menor experiencia
y menor efectividad (Barnes et al., 2007, Ladd & Sorensen, 2017), en donde, este efecto negativo tiende a ser
mayor en los colegios mds vulnerables, aumentando la brecha de oportunidades (Boyd et al, 2008, Scheopner,
2010). Por otro lado, induce a constantes costos de bisqueda, seleccién e induccién que desvian los recursos que
podrian ser utilizados para proyectos de mejoras educativas (Borman & Dowling, 2008; Ingersoll et al., 2014), y
tiene consecuencias negativas sobre el bienestar psicolégico de los profesores (Hakenen et al., 2005; Nieto, 2003)
y las comunidades educativas (Arens & Morin, 2016; Guin, 2004).

Mas atin, la retencién de los profesores resulta particularmente urgente de estudiar en el contexto actual en Chile,
donde ya para el 2019 existia un déficit de alrededor de 7.000 profesores y se proyecta que para el 2025 sea de
cerca de 32.000, situacién que, como se muestra en la Tabla 1, afectard a todas las regiones del pais (Elige Educar,
2019). En consecuencia, reducir el retiro de los profesores es esencial para mejorar la dotacién futura, en particular

bajo un contexto en el que se impone mayor selectividad y exigencias en la formacién y ejercicio de los profesores”.

A pesar de estos costos, la evidencia internacional ha demostrado que existen altas tasas de retiro de profeso-

L Aunque las cifras son menores que en Estados Unidos e Inglaterra.

2Bajo la ley 20.903 se crea la Politica Nacional Docente, que crea entre otras cosas, la Carrera Docente. Esta reforma si bien se
crea en 2016, no es hasta el 2017 cuando comienza a regir en los primeros establecimientos: colegios municipales y servicios locales
de educacién publica.

3La reforma afecta primero a todo el sector municipal y servicios locales de educacién publica, pero luego, progresivamente hasta,
el 2023, al sector particular subvencionado y de administracién delegada.

4La elegibilidad de estos beneficios se hace en base a una combinacién de evaluaciones de efectividad docente y afios de experiencia.
Estas evaluaciones corresponden a pruebas estandarizadas de conocimientos, manejo del portafolio educativo y manejo de clases.

5La carrera docente, implica aumento de salarios a los profesores tanto en el presente como en el futuro, asimismo, impone mayor
apoyo en la induccién al ejercicio docente, reduce la carga de horas lectivas, entre otros cambios que deberian afectar positivamente
la retencién de profesores en el sistema educativo al hacer méas atractivo el trabajo docente.

6Si bien en la literatura se suele entender por profesor neéfito a aquellos que ingresan por primera vez a trabajar, en el presente
trabajo se amplia el concepto. Entendiendo por profesor neéfitos a todo aquel profesor con menos de 10 anos de experiencia y menor
de 40 afios.

"La Ley 20.903, ademés de crear la Carrera Docente, impone mayores restricciones a las universidades que dictan carreras
pedagégicas, e impone requisitos a los egresados que buscan entrar a estas carreras. Para mayor detalle consultar por ley en la
Biblioteca Nacional del Congreso
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res, en particular para aquellos docentes en sus primeros afios de ejercicio (Nguyen, 2020). Estudios en Chile
revelan que, la tasa de abandono al quinto ano de ejercicio se acercaba al 40 por ciento hacia finales de los
90s (Valenzuela & Sevilla, 2013), mientras que cifras més recientes dan cuenta de un retiro cercano al 20 por
ciento al quinto afio (Lopez, 2015; Valenzuela et al., 2020). Asi pues, en Chile, se ha investigado acerca de las
principales motivaciones para abandonar el sistema educativo, destacando, la escasa perspectiva de crecimiento
dentro de la carrera docente y los bajos salarios (Avalos & Valenzuela, 2016, Paredes et al., 2017, Silva et al., 2017).

En el presente trabajo se argumenta que la CD reduce la desercién a través de cuatro mecanismos: 1) Las mejoras
en las remuneraciones actuales y las perspectivas de remuneraciones futuras, hace més atractiva la profesién en
relacién a otras alternativas, 2) Perspectivas de crecimiento aumentan el prestigio profesional, 3) La reduccién de
horas lectivas contribuiria a reducir el agotamiento laboral, 4) El apoyo en desarrollo profesional docente permite
a los nuevos profesores adaptarse de mejor forma al ejercicio laboral. En este contexto, el objetivo del documento
es estimar las trayectorias de retiro temprano de profesores nedfitos y evaluar si estas cambiaron tras la creacion
de la Carrera Docente. A su vez, se busca identificar los factores vinculados a la deserciéon en Chile.

Tabla 1: Proyeccién del déficit de profesores a 2025 en Chile segin region.

Regién Ntuimero de profesores % Déficit
Atacama -1258 -42%
Libertador Gral. Bernardo O’Higgins -3237 -36 %
Antofagasta -1732 -36 %
Tarapacé -890 -30%
Aysén -273 -28%
Metropolitana -13835 -25%
La Araucania -2026 21%
Los Rios -698 -20%
Los Lagos -1482 -19%
Magallanes y la Antartica Chilena -221 -19%
Coquimbo -1107 -17%
Arica y Parinacota -300 -16 %
Maule -1324 -16 %
Valparaiso -1850 -13%
BioBio -1932 -12%

Elaboracién propia con datos de Medeiros et al. (2018)

A nivel comparado, no se ha recolectado mucha evidencia acerca de la efectividad de reformas al mercado laboral
docente. Esto se debe a que en general, los efectos de las reformas se ven truncados por el término temprano de
los programas (Glazerman et al., 2006; Podgursky & Springer, 2007). Sin embargo, han habido algunas que han
persistido. Estos son el caso de la “Career Ladder Program” en Arizona y Missouri, Estados Unidos en donde,
el aumento de las remuneraciones y la creacién de estructuras de salarios por tramos tuvo impactos positivos
sobre la retencién de profesores y sobre el rendimiento de los estudiantes en pruebas estandarizadas (Dowling
et al., 2007; Booker & Glazerman, 2009). Para el caso de Chile, este trabajo representa la primera investigacién
cuantitativa del efecto de la CD sobre el retiro docente.

Por otro lado, la literatura de retencién de profesores nedfitos en Chile es incipiente. Por lo que este trabajo busca
aportar a ambas literaturas, mediante un analisis cuantitativo de la magnitud y evolucién del retiro temprano de
los profesores en la tultima década y entregar los primeros resultados del avance parcial de una de las reformas
mas relevantes de la educacién en Chile, es decir, este trabajo, pretende aportar con los resultados tempranos de
esta reforma asi como, sentar las bases para futuras investigaciones en el tema. Asimismo, es importante recordar
que es de gran valor dentro de las politicas publicas evaluar su efectividad ex-post.

Metodolégicamente se utiliza un modelo de supervivencia con distribucién Weibull y efectos fijos bidireccionales®;
encontrando que la CD esta asociada a una caida en la probabilidad de retiro temprano de alrededor de 15,7 por
ciento, entregando evidencia a favor de la hipotesis planteada. Asimismo, los resultados sugieren que la retenciéon
es mayor para los docentes con més experiencia. No obstante, estos resultados son significativos sélo a partir
del segundo afio desde la implementacion de la reforma, senalando que el efecto del nuevo esquema ha variado

8Se consideran efectos fijos a nivel de comuna y afio.
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en el tiempo, aumentando su efectividad en reducir el riesgo de retiro temprano de profesores neéfitos con los anos.

En lo que sigue, el presente estudio estd estructurado de la siguiente forma: Primero, se revisa la literatura
internacional y nacional relevante sobre la retenciéon y movilidad de nuevos profesores. Luego, se entrega una
descripcién detallada de la reforma y su vinculo con el retiro docente. Tercero, se detalla la metodologia utilizada
para poner a prueba la hipdtesis. Después, se describen los datos y se muestra una breve descripcién de estos.
En quinto lugar, se muestran los resultados, para finalmente presentar las conclusiones y propuestas de politica
publica.

2. Revision de Literatura

2.1. Relevancia Profesores

Tener una educacién de calidad es vital para el bienestar de los individuos y del pais. Sin ir més lejos, el acceso a
una educacién de calidad facilita el crecimiento econdémico ya que aumenta la productividad laboral (Montenegro,
2014), y permite aumentar la base de conocimientos y competencias para hacer frente a los cambios tecnol6gicos
y la produccién de productos més complejos que traen mayor crecimiento (Hausman & Rodrik, 2003). Mas adn,
contar con buenos niveles de capital humano reduce el riesgo de caer o reincidir en la pobreza (Liu et al., 2021), as{
como disminuye la probabilidad de transmitir la pobreza a los hijos (Jerrim, J., & Macmillan, L. 2015). Adem4s,
incrementa la cohesién social y capital social® de las comunidades y paises (Temple, 2002), lo que contribuirfa a
facilitar las relaciones entre los agentes'®. Por otro lado, también tiene efectos fuera del &mbito econémico, pues
permite reducir las conductas delictivas (Machin, Marie & Vujic, 2010), reducir la fertilidad, y mejorar la salud
y nutricién de los individuos (Colclough, 2012).

La evidencia internacional sugiere que para mejorar la calidad educacional no solo importan las caracteristicas
individuales del alumno'! y el background que entrega la familia'?, si no que también, hay que poner gran én-
fasis en los recursos que se destinan a escuelas y profesores. (Rivkin, Hanushek & Kain, 2005, Rockoff, 2004,
Aaronson, Barrow & Sander, 2007). De hecho, la calidad de los profesores es el principal factor que explicaria
el resultado educativo una vez que los nifos entran al colegio (Goldhaber and Brewer, 1997, Rivkin et al., 2005,
Darling-Hammond, 2001, Barber & Mourshed, 2007, Clotfelter et. al., 2007, Kukla-Acevedo, 2009).

Asi, los profesores efectivos'® tienen un efecto positivo en la movilidad social ya que hacen una diferencia signi-
ficativa en las oportunidades de aprendizaje, en particular para los grupos mas vulnerables (Boyd, Lankford &
Wyckoff, 2008, McCaffrey et al., 2003). Es més, también tienen un efecto sobre sus colegas, en otras palabras,
otorgan una externalidad positiva sobre las comunidades educativas (Sun, Loeb & Grisson, 2016). En esta misma
linea, la evidencia empirica demuestra que los docentes efectivos no sélo logran hasta 3 veces mejores resultados
que los de baja calidad en el a&mbito académico, sino que también afectan en aspectos laborales, psicosociales,
y econémicos de todo el ciclo de vida de sus alumnos (Hanushek, 2010; Chetty, Friedman y Rockoff, 2011). Sin
embargo, el principal desafio, de muchos sistemas educativos, es lograr atraer y retener a los profesores de calidad,
en especial para las escuelas mds vulnerables (Ingersoll, 2001).

En sintesis, es primordial contar con una educacién de calidad ya que tiene consecuencias positivas en el bien-
estar individual y econémico del pais y sus habitantes. En efecto, para alcanzar dicho objetivo la literatura ha
demostrado que los profesores son fundamentales y, por ende, atraer y retener a los buenos profesores es un factor
altamente relevante.

2.2. ;Por qué es relevante estudiar el retiro temprano?

La desercion docente no es mala de por si, tiene que ver con los procesos de jubilacién y preferencias laborales
asi como refleja la estabilidad (Levy et al., 2012). Su efecto negativo sobre la calidad de educacién depende de
la composicién resultante después de los retiros, en particular cuando los profesores desertores tienden a ser los

9Por capital social se entiende todos aquellas creencias y valores compartidas y persistentes, que ayudan a una sociedad a sobrepasar
el problema de free-rider en la busqueda de actividades socialmente valiosas. Para méas detalle consultar: Guiso et al., 2010.

10Valga como ejemplo, entre empleadores y empleados, deudores y acreedores, productores y consumidores, gobiernos y contribu-
yentes, entre otros

1110 que incluye, entre otras cosas, su habilidad y disciplina.

1210 que incluye, entre otras cosas, el apoyo en el estudio y las condiciones en el hogar.

13Entiendo por profesor efectivo, a aquellos que son capaces de cumplir con que sus estudiantes cumplan con los objetivos de
aprendizaje dado el programa educativo.
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con mayor potencial y habilidad'*. Asimismo, la desercién también puede ser problemética cuando se genera un
déficit de profesores (de forma generalizada o de especialidades especificas)!®.

Sin embargo, la literatura de cuenta que altas tasas de retiro docente temprano tienden a tener consecuencias
negativas en el &mbito educativo (formacién de capital humano) y en la eficiencia del gasto del sistema educa-
cional. Primero, la calidad del aprendizaje se ve restringida en aquellos colegios con una mayor tasa de desercién
y rotacién (Boyd et al., 2008, Ronfeldt et al., 2011, 2013) y a su vez, favorecen mayores tasas de retiro futu-
ras (Sorensen & Ladd, 2020, Redding & Henry, 2018, Redding & Smith, 2016), 1o que profundiza las consecuencias.

En efecto, los primeros anios de profesién son los afios en donde el docente adquiere habilidades claves para su
desempetio. En este sentido, la experiencia es una de las caracteristicas mas influyentes para explicar la efectivi-
dad del profesor (Rosenholtz, 1985). Sin embargo, una alta presencia de profesores retirdndose tempranamente
induce a cambios en la composicién de los profesores dentro de los colegios y el sistema educativo, generalmente
reduciendo el nivel efectividad y de experiencia promedio (Boyd et al., 2005; Feng & Sass, 2017; Goldhaber et
al., 2011; Hanushek & Rivkin, 2010; Ronfeldt, 2011). En otras palabras, altas tasas de retiro son sinénimo de
profesores con poca experiencia (Barnes et al., 2007; Levy, Fields, & Jablonski, 2006; Rivkin et al., 2005), quie-
nes tienden a tener menores capacidades pedagogicas, lo que finalmente reduce la calidad de la educacién y el
rendimiento escolar (Ladd & Sorensen, 2017; Papay & Kraft, 2015; Wiswall, 2013).

Asimismo, las consecuencias del retiro temprano no son homogéneas para toda la poblacién, sino que tienen un
foco en aquellos colegios de menor calidad, y que en general, reciben a la poblacién més vulnerable (Boyd, et al.,
2008; Scheopner, 2010). De hecho, este comportamiento se da no sélo con el retiro permanente sino en la rotacién
de profesores entre colegios. Aquellos colegios con mayor nivel de vulnerabilidad tienden a tener a profesores con
menores niveles de certificacién y experiencia (Boyd et al., 2005).

Por otra parte, el retiro temprano induce a mayores costos de buisqueda, seleccion e induccién de nuevos profesores
(Borman & Dowling, 2008; Hakenen et al., 2005; Ingersoll et al., 2014). De hecho, para Estados Unidos, segin
estimaciones de Borman & Dowling (2008) se incurrieron cerca de USD $2.200 millones en costos atribuibles al
retiro temprano en 2001. Ingersoll et al. (2014) encuentran que el orden de magnitud se mantiene relativamente
constante para 2008 y 2009. Es decir, reducir la deserciéon podria ayudar a reducir los costos de la educacién o
bien, destinar recursos a mejoras en el sistema educacional mas que en la seleccién e induccion del personal.

Por tdltimo, es importante mencionar las consecuencias que tiene el retiro temprano sobre los mismos profesores.
Al respecto Hakenen et al. (2005) demostrd que la desercién docente produce consecuencias negativas psicolégicas
y emocionales en los docentes. Nieto (2003) respalda estas conclusiones sefialando que los efectos laborales sobre
los desertores tienen consecuencias de largo plazo. También, erosiona el ambiente del colegio pues los profesores
incumbentes deben dar mentoria e induccién a los nuevos profesores; actividades que son consideradas agotadoras
y lentas. En este sentido, altas tasas de retiro tienden a frustrar a los profesores mentores quienes tienen que
constantemente estar recibiendo nuevos profesores, desviando su tiempo laboral hacia estas tareas y provocando
un mayor desgaste emocional (Arens & Morin, 2016; Guin, 2004).

2.3. Retiro Temprano

La evidencia ha demostrado que la desercién de docentes del sistema escolar se comporta con forma de U. Esto
es, la mayor parte de los retiros se hacen en las etapas iniciales y finales del ciclo de vida profesional de los
docente (Guarino et al, 2006, Ingersoll, 2001). Sin embargo, el principal foco del andlisis de trayectorias laborales
docentes se ha mantenido en torno a los profesores jévenes, pues es aqui donde se tienen las mayores tasas de
retiro (Nguyen, 2020). Prueba de ello es que el retiro por jubilacién explica menos del 30 % del retiro total para
paises como Bélgica, Israel, Suecia, Inglaterra, Gales y Estados Unidos, y en consecuencia méas de un 70 % de los
retiros se pueden considerar anticipados (OECD, 2005). Asimismo, Lochmiller et al. (2016) demuestran que, en
Kentuchy, Estados Unidos, los profesores menores de 30 y mayores de 50 se retiraban con mayor probabilidad
que el resto'®, en donde, son los j6venes quienes tienen una mayor probabilidad de retiro. En este sentido, resulta

14 Asi queda implicito que en ocasiones, la desercién puede ser beneficiosa ya que algunos retiros pueden deberse a un mal matching
entre profesores y carrera, o bien, se retiran aquellos profesores no efectivos y entonces, mejora la composicién de los profesores en
ejercicio (Barnes et al., 2007).

15M4s atn, el efecto es potencialmente mayor cuando el déficit docente obliga a flexibilizar el ingreso a las carreras pedagégicas.

16En concreto encuentran que la probabilidad de retiro para un profesor menor de 30 afios es de 13 %, mientras que para uno mayor
de 50 de 9.1 %.
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l6gico enfocarse en los retiros de profesores jovenes'” pues son ellos quienes tienen una mayor probabilidad de
retiro. A modo de ejemplo, en Inglaterra la tasa de retiro al segundo afno es de 22 %, mientras que para el quinto
y décimo afio esta cifra asciende a 33 y 40 puntos porcentuales® (Foster, 2018). Por otro lado, el retiro al quinto
ano de experiencia para los Estados Unidos gira en torno al 40 y 50 % (Ingersoll, 2003).

En el contexto de Chile, la literatura respecto al retiro permanente de profesores jévenes es relativamente nueva,
aqui destacan las investigaciones de Valenzuela & Sevilla (2013) quienes estudiaron la trayectoria de los nuevos
profesores a finales de los 90s y comienzos de los 2000. Encuentran que la tasa de abandono es menor que la de
Estados Unidos e Inglaterra'®, con un retiro permanente de un 40 % al quinto afio. Los autores, no encuentran
diferencias entre colegios municipales y particulares subvencionados. Por otra parte, Lopez (2015) encuentra que
uno de cada cuatro profesores que ingresaron al sistema entre los afios 2000 y 2010 se retira al quinto ano. Valen-
zuela, Lopez & Sevilla (2020) actualizan estos cdlculos para el periodo entre 2005 y 2016, encontrando que cerca
del 20% de los docentes se retira antes de cumplir 5 anos trabajando en el sistema, sugiriendo que la desercién
en Chile tiende a la baja.

2.4. ;Por qué se retiran tempranamente los profesores?

El riesgo de retiro temprano de los profesores no es homogéneo, sino que depende de tanto de los atributos
personales, como las caracteristicas del establecimiento y condiciones laborales. Se examinara lo encontrado por
la literatura en cada uno de estos aspectos.

En primer lugar, respecto a las cualidades personales, el riesgo de retiro tiende a disminuir con la edad, de hecho,
la probabilidad de retiro disminuye en un 30 por ciento para profesores sobre 28 afos relativo a profesores mas jo-
venes en Estados Unidos (Nguyen et al., 2020). Sin embargo, es importante notar que mayores afos de experiencia
en el sistema educativo no tienen un efecto significativo en reducir la desercién sobre los tres anos de experien-
cia. Lo que sugiere que el mayor riesgo de retiro se encuentra en los primeros 3 anos de ejercicio, posiblemente
debido a que los profesores jovenes e inexpertos no cuentan con el mismo compromiso que sus contra-partes mas
experimentadas (Rockoff, 2008; Smith, 2007). Por otra parte, la evidencia en cuanto a la relacién con el género,
no es concluyente y depende de las caracteristicas de cada comunidad. Hay autores que encuentran evidencia de
una mayor desercién masculina (Borman & Dowling, 2008; Marso & Pigge, 1997; Stinebrickner, 1998), mientras
que otros no encuentran diferencias significativas (Nguyen et al, 2020; Ingersoll et al., 2014).

Anélogamente, quienes cuentan con un titulo en otras dreas que no sean pedagogia tienden a tener una mayor
probabilidad de desercién ya que tienen menores costos asociados al retiro (Borman & Dowling, 2008). Por cierto,
la satisfaccion laboral también es relevante, y profesores que reportan estar més complacidos con la carrera tienen
una menor probabilidad de retiro (Grissom, 2011).

Segundo, las cualidades del establecimiento alteran significativamente la posibilidad de retiro temprano. En con-
creto, educadores de ensefianza media tienen un mayor riesgo que quienes estdn en basica. Ademaés, el ambiente
del colegio es relevante, establecimientos con menores problemas disciplinarios y mejor infraestructura reducen
la probabilidad de retiro. Por otro lado, los colegios que brindan apoyo de forma de inducciéon o mentoria a los
nuevos profesores tienen un menor riesgo que aquellos que no cuentan con estos programas. Por otro lado, el ta-
maiio del colegio, ruralidad, nivel de recursos y tamaiio de la clase parecen no ser relevantes (Nguyen et al., 2020).

En tercer lugar, si miramos las condiciones laborales encontramos que el tipo de contrato juega un rol protagonista
en la decisién de retiro temprano. Profesores con contratos a tiempo completo tienen en promedio, 0,62 veces el
riesgo de aquellos con jornada parcial (Nguyen, 2020). No obstante, no sélo es importante la jornada laboral, sino
también la distribucién entre horas lectivas y no lectivas, es decir, entre horas de clases y horas administrativas
y de preparacién. Asi pues, una mayor proporcién de horas lectivas produce agotamiento mental que induce al
retiro temprano. Por otro lado, a mayor horizonte de contrato, menor es la probabilidad de retiro (Borman &
Dowling, 2008; Nguyen, 2020). Especial énfasis se le debe otorgar al efecto de los salarios debido a la naturaleza

17A lo largo del trabajo se utiliza como sinénimo profesor joven y neéfito, grupo que se conforma por todo aquel profesor con menos
de 10 anos de experiencia y menor a 40 anos.

18Estas cifras son a nivel nacional, pero sélo consideran un cohorte, es decir, para los profesores que desertan al segundo afio, el
autor toma en cuenta a aquellos profesores que ingresaron al sistema en el 2015, mientras que para al quinto y décimo afio se usan
los cohortes entrantes en 2012 y 2008 respectivamente.

19 Al comparar con el mismo periodo.
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de la reforma. Al respecto, se han usado miltiples metodologias para evaluar su efecto?? sin embargo el resultado
es comtin. Un aumento en las remuneraciones de los profesores disminuye el riesgo de retiro temprano (Feng,

2010; Fulbeck, 2014; Hanushek et al., 2004).

Estudios cualitativos en Chile confirman lo encontrado en la literatura internacional. Las motivaciones mas
frecuentes para abandonar el ejercicio docente en Chile son: asumir un cargo de gestion, insatisfaccién con
las remuneraciones, malas condiciones laborales, bajo prestigio profesional, la prosecucién de estudios (Silva et
al., 2017; Avalos & Valenzuela, 2016), déficit de tiempo para sus funciones, problemas en la gestién escolar y la
ausencia de una verdadera proyeccién profesional (Avalos & Valenzuela, 2016). Por otro lado, Paredes et al. (2013)
encuentra que, en el mercado laboral chileno, los profesores asocian la deserciéon temprana a la insatisfaccién con
el trabajo debido a que cuentan con bajos salarios, condiciones laborales exigentes y estresantes, y por poco apoyo
en el desarrollo profesional. Ahora bien, también se identifican factores de proteccion que reducen la desercion,
estos son: la gratificacién emocional del reconocimiento de alumnos y la contribucién social que realizan al hacer

clases (Avalos & Valenzuela, 2016).

3. Carrera Docente

Con el objetivo de introducir mayores perspectivas de desarrollo profesional, mayores remuneraciones y mejoras
en la calidad de la educacién, se crea, en 2016, la ley 20.903, la cual instaura la Politica Nacional Docente. Es-
ta, tiene como objetivo mejorar las condiciones del ejercicio docente para todos los establecimiento que reciban
fondos publicos, a través de una aplicacion gradual (CPEIP, 2017). Para esto, se establecen diversos beneficios y
ciclos de apoyo dependiendo de la etapa en la que se encuentre el docente, ya sea a través de la formacién inicial,
induccién de nuevos profesionales, el ejercicio de la profesién, o bien la formacién continua de estos.

Asi, en 2017 ingresan a la Politica Nacional Docente todos los docentes pertenecientes a establecimientos muni-
cipales y servicios locales de educacién piiblica®!, mientras que, a partir del 2019%2 los primeros establecimientos
privados subvencionados y de administracién delegada comienzan a regir bajo el nuevo contexto. La eleccién de
estos se hace en base a una postulaciéon voluntaria y luego se priorizan aquellos con una mayor proporciéon de
alumnos prioritarios. Este procedimiento sigue hasta el ano 2023, ano en donde todos los establecimiento parti-
culares subvencionados haran ingreso a la Carrera Docente?®.

La Carrera Docente contempla cambios en cinco subsistemas: formacién inicial, ingreso profesional, reconoci-
miento profesional, formaciéon continua y ejercicio docente. El detalle de cada uno de estos se encuentra en la
Tabla 2. La nueva ley representa una reforma estructural al trabajo de los profesores en Chile. Generando un
contexto de mayor apoyo a los profesores, en particular durante los primeros anos de ejercicio. Ademés, aumenta
las remuneraciones bases y potenciales®, lo que crea incentivos a la formacién continua de profesores para ir
subiendo de tramo. Es aqui donde es importante dedicar un poco mas de atencién. La reforma crea tramos, con
los cuales se clasifica y premia a los profesores segin su experiencia y aptitudes. En concreto, la CD cuenta con
5 tramos, en donde, los primeros tres son obligatorios, mientras que los dos tltimos son optativos:

1. Inicial: Primera etapa de insercion en el ejercicio docente. Todos los profesores recién egresados comienzan
aqui y deben permanecer por los primeros 4 afios de su carrera. Se caracteriza por la entrega de apoyo
formativo y acompanamiento a los profesores.

2. Temprano: Etapa en donde se han consolidado las competencias profesionales béasicas de un docente,
certificadas a través del Sistema de Reconocimiento y la experiencia de al menos 4 afos, sin embargo no ha
logrado un rendimiento sobresaliente. Se le asignan aumentos en los salarios y se complementa con nuevas
tareas e iniciativas dentro de la institucién escolar.

20 Algunos trabajos han medido el salario en incrementos de $1.000 anuales, otros han comparado la posicién con respecto al
promedio, comparacién entre salarios altos y bajos, salario en logaritmos, entre otras métricas.

21En 2017 se crean Los Servicios Locales de Educacién Ptblica (SLE), las cuales son entidades que reemplazaran a los municipios
en la administracién de la educacién. Su cobertura es gradual, y se espera eventualmente traspasar la administracion desde los 345
municipios a 70 SLE (Ministerio de Educacién, 2017).

22 Aquellos establecimientos que comienzan en 2019, fueron notificados con 2 afios de anticipacién respecto a su ingreso a la carrera
docente. Esto es, para los que ingresan en 2019, postularon y quedaron seleccionados en 2017, los que ingresan en 2020, fueron
seleccionados en 2018, y asi sucesivamente.

23Es importante notar, que debido a la crisis de la pandemia del COVID-19, estas fechas estdn sujetas a cambios. Sin embargo,
hasta la fecha el plan se sigue manteniendo.

24F] salario final que recibird el docente depende tanto del tramo en el que se encuentra, los afios de experiencia, asi como también
la concentracién de alumnos prioritarios en el colegio que dicta clases.
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3. Avanzado: Profesional ha logrado el nivel esperado de competencias de acuerdo con los criterios estipulados
por el Ministerio de Educacién (MINEDUC), obteniendo un rendimiento sobresaliente en el Sistema de
Reconocimiento y contar con al menos 4 anos de experiencia. Los docentes de este tramo demuestran contar
con habilidades de ensenanza en el aula, preparacién, evaluacién y ejecucion de actividades pedagogicas y
capacidad de reflexién. Se premia a estos docentes con aumentos significativos en las remuneraciones, y con
nuevas responsabilidades ligadas al liderazgo pedagoégico y planes de mejoramiento escolar.

4. Experto I: Este es el primer tramo voluntario, en donde el docente cuenta con experiencia, competencias
pedagogicas y conocimientos disciplinarios por sobre de lo exigido para un buen desempeno. Los docentes
en este tramo tienen una posicion privilegiada en la participaciéon de funciones de liderazgo pedagdgico
y aumentos significativos en los salarios con respecto al tramo avanzado. Para acceder a este tramo, los
profesores deben contar con al menos 8 afios de experiencia y tener un desempeno destacado en el Sistema
de Reconocimiento.

5. Experto II: Es el tramo maés alto de la Carrera Docente, que contiene a profesores con experiencia, compe-
tencias pedagdgicas y conocimientos disciplinarios de excelencia. Se premia con prioridad en la participaciéon
de programas de liderazgo y acompanamiento pedagogico, como asi también con mejoras salariales con res-
pecto al tramo anterior: Experto I. Para acceder a este tramo los profesores deben contar con al menos 12
afios de experiencia y tener el médximo puntaje en el Sistema de Reconocimiento.

Tabla 2: Resumen Politica Nacional Docente

Formacién Inicial Se aumentan las exigencias y se modifican las vias de acceso a la carrera
docente. Ademaés, se imponen exigencias de acreditacién a las institucio-
nes que forman futuros docentes, y en consecuencia se tiene un diagnés-
tico regular de la calidad y estandares de la formacién de profesores.
Ingreso Profesional | Se crea el programa de mentoria que busca apoyar a los profesores neéfi-
tos en sus primeros anos de ejercicio. De forma de fomentar el aprendizaje
de técnicas y practicas, pero por sobre todo facilitar la insercién en la
comunidad educativa.

Reconocimiento Se aumentan las remuneraciones de todos los docentes en alrededor de
Profesional un 30 %. Ademds, se crea el Sistema de Reconocimiento del Desarrollo
Profesional Docente: el cual crea tramos de desarrollo profesional docen-
te: Inicial, temprano, avanzado, experto I y experto II. En donde cada
ascenso de tramo va con un premio en las remuneraciones, responsabili-
dades y reconocimiento del profesor.

Formacién Conti- | Se crean y disenan sistemas de formacién continua certificadas para for-
nua talecer las competencias de los profesores.

Ejercicio Docente Se modifica de forma gradual la distribucién de horas lectivas y no lec-
tivas de los profesores con el objetivo de pasar de un 25 % de horas no
lectivas a un 40 %.

Elaboracién propia en base a Ley 20.903. Republica de Chile, 2016

Es importante mencionar que, aquellos profesores que trabajen en colegios vulnerables recibirdan una bonificaciéon
adicional, donde, dicha bonificacion es creciente segiin el tramo del docente y la concentracién de alumnos prio-
ritarios del colegio (CPEIP, 2017). Por otra parte, se cre un tramo provisorio, denominado Acceso?’, donde se
ubican los profesores que tienen 4 anos o mas de experiencia pero, no tienen resultados vigentes en instrumentos
de evaluacién del MINEDUC. Los profesores en este tramo reciben los mismos beneficios que aquellos que estédn
en el tramo inicial, pero con la diferencia que al evaluarse pueden acceder a cualquiera de los tramos, siempre y
cuando cuenten con los requisitos de experiencia y rendimiento en el sistema de reconocimiento. Asi, una vez que
va estan clasificados siguen el proceso como el resto de los docentes.

En efecto, el ascenso de tramos se puede hacer al cumplir con tres criterios. Primero, al ser la CD progresiva, se
requiere estar en el tramo anterior para poder avanzar, es decir, no se pueden saltar tramos. Las tinicas excep-
ciones estan para el tramo Incial, en donde se puede alcanzar el tramo avanzado, saltando el tramo Temprano,
en caso de tener un buen rendimiento en el Sistema de Reconocimiento, y para el tramo de Acceso que puede

25Los profesores que caen en esta categoria son aquellos provenientes de sectores particulares subvencionados y particulares pagados
o bien en establecimientos JUNJI e Integra en el caso de los profesores de parvulo, pues estos no estaban obligados a tener evaluaciones
docentes a diferencia del sector municipal.
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optar a cualquier tramo. Segundo, se requiere un minimo de anos de experiencia, vale decir, cada escalén tiene
un requisito de antigiiedad?®. Tercero, se exigen resultados en el Sistema de Reconocimiento, el que consta de dos
instrumentos: 1) Un portafolio, donde se evaliia la practica pedagégica®’, 2) Prueba de Conocimientos, donde se
evaltan el entendimiento de los tépicos ensefiados®®.

Asimismo, se imponen causales de salida a los profesores que no logran avanzar del tramo inicial en dos procesos
de reconocimiento consecutivos?”. Estos docentes, se asume que no cumplen con las competencias necesarias para
ejercer en el sistema educativo. Asimismo, desde 2025 se impondrd una nueva causal a aquellos que no logran
avanzar del tramo temprano al avanzado durante dos proceso de reconocimiento consecutivos. Asi, la presencia
de causales de salida impone un incentivo adicional a los profesores de mejorar constantemente.

El ntmero de profesores bajo la Carrera Docente ha crecido desde su implementacion en 2017, como se puede
observar en la Tabla 3. Aqui es importante recordar que para los anos 2017 y 2018, los profesores afectados son
s6lo aquellos en el sector municipal y Servicios Locales de Educacién Publica (SLE), y desde el 2019 en adelante
se incluyen los de colegios particulares subvencionados seleccionados y de administracién delegada®’. Es por esto
que a partir del 2019 se cuenta con mas de la mitad de los profesores del sistema educativo bajo la modalidad de
la Carrera Docente, lo que representa una amplia cobertura, que se espera que crezca con el paso de los anos.

Tabla 3: Cobertura Carrera Docente

2017 2018 2019 2020

Profesores bajo Carrera Docente | 103,886 108,096 127,507 141,646
Profesores sin Carrera Docente 131,768 133,848 122,493 106,229
Proporcién de cobertura 44.08% 44.68% 51.00% 57.14%

Nota: Namero de profesores representa el nimero de profesores inscritos formalmente a

julio del ano correspondiente, en los establecimientos que estan adscritos a CD.
Elaboracién propia con datos de Cargos Docentes & CPEIP.

En cuanto a la experiencia internacional; si bien, no es posible encontrar una reforma de las mismas carac-
teristicas que la actual en el sistema chileno, se han aplicado programas que han abarcado aristas del proyecto
chileno y que han obteniendo resultados favorables en la retencién de profesores y la calidad del servicio educativo.

Primero, con respecto a los programas que clasifican a los profesores y entregan beneficios en base a su clasifica-
cién, es interesante mencionar el caso de Missouri Career Ladder Program®' en Missouri, Estados Unidos. En este
caso, los beneficios econdémicos entregados lograron disminuir el retiro temporal y permanente de los profesores
(Booker & Glazerman, 2009 ; Springer et al., 2016). Por otro lado, IMPACT program, en Washington, D.C.,
Estados Unidos, obtuvo efectos positivos en la composicién de los profesores en ejercicio. En concreto, IMPACT
aumenté la desercién de profesores poco efectivos (Adnot, 2017; Dee & Wyckoff, 2015), demostrando que los
programas de evaluacién que incluyen una penalizacién hacia los profesores de bajo rendimiento? tienen efectos
positivos sobre la efectividad educacional, y deberian ser favorecidos por la politica ptblica (Hanushek et al.,
2016). M4s atin, permitié reducir la desercién de profesores en los colegios vulnerables (Cowan, J. & Goldhaber,
D. 2018). Por ultimo, y con un éxito menor estd The federal Race to the Top, en el estado de Tennessee, Estados

26Para avanzar al tramo temprano o avanzado se requieren al menos 4 afios de experiencia (2 bienios), mientras que para acceder
a Experto I y Experto II se requieren 8 y 12 afios respectivamente.

27La evaluacién de portafolio consta de 3 médulos: En el primer médulo se evaliia el disefio y planificacién de la ensefianza, la
evaluacién y monitoreo de los aprendizajes y la capacidad de andlisis y reflexién pedagégico. El segundo médulo, evalta el manejo de
la clase a través de una grabacién. Por dltimo, el tercer médulo da cuenta de la contribucién a la situacién escolar del establecimiento.
Luego se ponderan estos tres médulos y se le asigna una nota entre la A y E.

28Consta de una prueba estandarizada segiin el drea de ensefianza. Con notas entre la A y la E. Dentro de los que se incluyen los
conocimientos especificos de la asignatura ensefiada, asi como conocimientos pedagdgicos.

29Los procesos de reconocimiento se realizan una vez al afio, y los profesores en los tramos Inicial y Temprano deben rendirlo
obligatoriamente.

30E] ingreso de profesores a la Carrera Docente se hace mediante la postulacién del establecimiento y no a nivel de individuo. Asi
pues, es importante senalar que la postulaciéon de colegios particulares subvencionados y de administracién delegada es voluntaria y
gradual hasta 2026, afio en donde todos los establecimientos deben hacer ingreso a la carrera docente. En el entretanto, los colegios
son seleccionados en base a su proporcién de alumnos prioritarios, ingresando quienes presenten una concentracién mayor de estos.

311,05 profesores progresaban en una carrera docente de tres etapas, en donde, para progresar de tramo debian estar sometidos a
evaluacién y observacién por parte de las autoridades. En concreto, cada avance en la clasificacién ofrecia la posibilidad de adquirir
nuevas responsabilidades y aumentos de salarios: $1.500 para la primera etapa, $1.300 adicionales para la segunda etapa, y $5.000
adicionales para la tercera etapa.

32Esta reforma, al igual que la chilena, expulsa a los profesores que obtienen un mal rendimiento por pruebas consecutivas del
sistema.
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Unidos. Iniciativa que, si bien aumento los niveles de desercién, obtuvo resultados positivos en la composicion de
los profesores ya que la retencién de los docentes efectivos fue mayor (Rodriguez, Walker & Matthew, 2020).

Segundo, respecto a los programas de inducciéon y mentorias a los profesores nuevos, la experiencia internacional
no ha sido concluyente; hay casos en los que se encuentra un efecto positivo en la retenciéon (Ronfeldt & Kiel,
2017; Henke, Chen & Geis, 2000; Kang & Berliner, 2012), mientras que otros programas parecen no tener efecto
alguno (Glazerman et al., 2008; Glazerman et al., 2010; Wechsler, Caspary, Humphrey & Matsko, 2012). De todas
formas, la literatura es concluyente respecto de la importancia de contar con programas de induccién para los
profesores en sus primeros anos en outcomes mas alla del retiro temprano.

A modo de sintesis, podemos observar que la reforma propuesta por la Nueva Carrera Docente abarca gran parte
de las motivaciones que tienen los profesores en Chile para retirarse, y en consecuencia es factible que tenga un
impacto en la desercién de los profesores neéfitos, por lo que el monitoreo y evaluacion continua de dicha reforma
es indispensable.

4. Metodologia y Estrategia de identificacion

Este trabajo tiene como objetivo de estimar el efecto de la reforma sobre el retiro temprano de un grupo en
particular de profesores: aquellos profesores neéfitos (o jévenes®?), es decir, todo aquel docente con menos de 10
afios de experiencia y menos de 40 afios de edad®*. Se focaliza el estudio sobre este grupo pues es durante los
primeros afios de carrera donde se exhiben las mayores tasas de retiro voluntario.

Antes de continuar es necesario definir la variable de interés y lo que se entiende por retiro. Primero, el tra-
tamiento o variable de interés es la implementacion de la nueva carrera docente en el establecimiento en que
trabaja. Segundo, el retiro o desercién permanente, se define como: la ausencia de actividad docente®® durante al
menos 2 anios y ademds, no trabajar en 2021. Se define de esta forma pues el foco del trabajo radica en el retiro
permanente, y no en el temporal. Es decir, se permite el reintegro de profesores.

La estimacion de dicho efecto mediante OLS entregaria resultados sesgados e inconsistentes debido a la presencia
de observaciones censuradas. En concreto, 1) el ingreso de los profesores no se hace al mismo tiempo, sino que
se van introduciendo al sistema educativo a medida egresan y consiguen empleo, esto implica que existe censura
por la izquierda. 2) Hay profesores que se retiran temporalmente por diferentes motivos (persecuciéon de estudios,
hijos, laguna laboral, entre otros) por lo que no se tiene informacién respecto a los profesores durante estos anos.
Por tltimo, 3) existen profesores que no se retiran en sus primeros 10 afios de experiencia®® y que por ende salen
de la muestra sin haberse retirado, estos casos representan una censura por la derecha. Asi, los datos cuentan
con censura por la izquierda, derecha y en su interior, en consecuencia, las estimaciones de media y mediana no
estaran correctas si no se impone una estructura a la distribucién del riesgo de retiro.

Ahora bien, incluso en el escenario sin observaciones censuradas, resulta poco probable que el tiempo hasta un
determinado evento como el retiro se comporte de bajo una distribucién normal como asume OLS. De hecho,
como la evidencia demuestra, el tiempo al retiro parece concentrarse en los extremos de la distribucién (Guarino
et al., 2006). Ademas, en los problemas de retiro, el tiempo hasta el evento es siempre positivo, mientras que la
distribucién normal admite valores negativos®”. En consecuencia, es el supuesto de normalidad de los errores el
principal problema con la estimacién mediante OLS (Cleves et al., 2010).

Para la estimacion correcta de estos efectos, autores como Dolton & Van der Klaauw (1995) y Adams (1996),
comienzan a utilizar modelos de superviviencia, también conocidos como modelos de duraciéon. Estos modelos
cuentan con una serie de ventajas: 1) Utilizan la informacién proveniente de las observaciones censuradas, 2)
permiten que el riesgo de fracaso varie en el tiempo, y 3) permiten una interpretacién sencilla de los coeficientes
estimados al reportar el riesgo relativo. El riesgo relativo (o Hazard Ratio en inglés), es la probabilidad que
enfrenta un grupo de “fracasar” con relacién a otro. Es cominmente utilizado en los andlisis de supervivencia
para reportar el efecto de las covariables, en particular cuando estas representan variables categéricas (Cleves

33Recordar que, se utiliza indistintamente neéfitos o jévenes para hacer referencia al grupo de profesores estudiados.

34M3s en detalle, se consideraron como profesores neéfitos a aquellos que aparecian por primera vez entre 2005 y 2019, es decir,
no estaban en las bases de los anos anteriores. Adicionalmente, estos debian cumplir con ser menores a los 40 anos de edad y tener
menos de 10 anos de experiencia.

35Considerando como un profesor que dejé de ejercer a aquel que no aparece en la base de datos.

360 antes de cumplir 40, cualquiera de las dos condiciones que ocurra primero.

37Si bien este problema se puede solucionar restringiendo la estimacién sélo a valores positivos, resulta en problemas de eficiencia.
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et al., 2010). Por ejemplo, si el hazard ratio asociado a ser hombre es de 0.5, quiere decir que el riesgo para
los hombres es la mitad (0.5 veces) del que muestran las mujeres. Su interpretacién también aplica de la misma
forma para variables continuas. Asi, estos trabajos se sentaron las bases para el uso de modelos de supervivencia
para enfrentar estos problemas, tanto en su forma semi-paramétrica, como paramétrica. En concreto, los autores
utilizaron el modelo de riesgos proporcionales de Cox®® y modelos paramétricos con distribucién Weibull.

Estudios posteriores han avalado la pertinencia de los modelos de supervivencia para estimar el riesgo de retiro,
ya que permiten trabajar con observaciones censuradas, e incluso incluir dentro del modelo la heterogeneidad
no observable y estimar modelos con més de dos resultados posibles (Podgursky et al., 2004; Boyd et al., 2008;
Booker & Glazerman, 2009; Borman & Dowling, 2008; Nguyen et al., 2020). En este sentido, lo que la literatura
sugiere es que las estimaciones de probabilidad de retiro de profesores deben hacerse bajo un modelo de supervi-
vencia.

En pocas palabras, la idea de central detrdas de los modelos de supervivencia es imponer una estructura a la
distribucién del riesgo base. Asi, sus diferentes variantes se encuentran dependiendo de la metodologia que uti-
lizan para definir dicha estructura. Por ejemplo, el modelo de Cox no realiza supuestos sobre la distribucion del
riesgo base, sino que utiliza la distribucién observada. Mientras que modelos paramétricos asumen una distribu-
cién del riesgo. En efecto, es la definicién de la distribucion del riesgo base una parte fundamental de la estimacion.

Una vez ya definida la estructura, se estima la probabilidad de ocurrencia de un cierto evento (que generalmente
se cataloga como “fracaso”) para cada periodo que ha sobrevivido, condicionado a que el individuo ha sobre-
vivido hasta la fecha. Al existir una estructura ya definida, las observaciones censuradas entregan informacién
importante que es aprovechada por el algoritmo. Esto es porque se sabe a priori como se comporta el riesgo de
ocurrencia, y por ende observar que el individuo sobreviva cierto tiempo entrega informacién acerca de la relacion
entre sus covariables y el evento.

Con esto, el modelo a estimar es el siguiente®”:
Hiji = ho(t) exp(Xi;8 + e;) (1)

Donde, el subindice 7 representa al individuo, j al establecimiento donde ejerce y t al ano. Por otro lado, el término
ho(t) es la linea base de riesgo, la cual se asume constante para todos los individuos. Mientras que /3 entrega el
efecto estimado de cada una de las variables de X;;, y que permiten que el riesgo enfrentado sea distinto entre
individuos.

La estimacién, tanto de la linea base de riesgo como de los coeficientes, se puede realizar por métodos semi-
paramétricos o paramétricos. Para poder seleccionar el tipo de modelo que mas se adapta a los datos se consideran
test estadisticos, asi como también, consideraciones teéricas del retiro temprano.

El supuesto fundamental para discriminar entre un método semi-paramétrico y paramétrico radica en el supuesto
de riesgo proporcional que requieren los modelos semi-paramétricos. En palabras simples, lo que exige este su-
puesto es que al comparar diferentes grupos las funciones de riesgos sean paralelas, es decir, sean proporcionales
una a la otra para todo el horizonte de tiempo del estudio. A modo ilustrativo se muestra en la Figura 1 un test
grafico del supuesto. Aqui podemos observar que las lineas no son paralelas, sino que de hecho se cruzan. Esta
evidencia, sumada al resultado de tests estadisticos, muestran que no es posible asumir que las funciones de riesgo
son paralelas y que la estimacién mediante un modelo semi-paramétrico de Cox es inapropiada. Por consiguiente
se debe dar uso a un modelo paramétrico, o lo que es lo mismo, imponer una estructura al comportamiento del
riesgo.

Siguiendo lo propuesto por Cleves et al. (2010), para escoger un modelo de supervivencia paramétrico se debe
hacer en base a los criterios de informacién, es decir, AIC, BIC. En donde, el modelo que minimice el criterio de
informacion sera el seleccionado. Para esto se comparan las funciones exponencial, Weibull y Gompertz debido a
que son las parametrizaciones que permiten trabajar con variables que varian en el tiempo como la edad, expe-
riencia y recinto de trabajo, admiten reportar sus resultados en términos del riesgo relativo, y ademés son las mas
comunes en el andalisis de supervivencia. En concreto, la funcién de distribuciéon exponencial asume que el nivel
de riesgo es constante en el tiempo, mientras que la funciéon weibull asume que es monoétona, dando flexibilidad a
esta para ser decreciente, constante o creciente. Por dltimo la funcién Gompertz asume que la funcién de riesgo

38Para m4s informacién al respecto consultar: Cox (1972).
39La parametrizacién con la funcién exp() es ampliamente utilizada en la literatura de anélisis de supervivencia ya que cuenta con
buenas cualidades asintéticas y permite tener una estimacién de probabilidad positiva.
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Figura 1: Test de Riesgo Proporcional
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aumenta o disminuye exponencialmente con el tiempo (Cleves et al., 2010). Los resultados se encuentran en la
Tabla 4, y sugieren que la parametrizacién correcta corresponde a una funcién Weibull.

Tabla 4: Seleccion de Parametrizacién

Modelo N AIC BIC
Exponencial 329,301 82857.64 83178.78
Weibull 329,301 77646.01 77977.86

Gompertz 329,301 80714.11 81045.96

Elaboracién propia con datos de Cargos Docentes.

Aqui es importante detenerse un momento y comentar respecto a la funcién de distribucién Weibull pues cuenta
con una serie de ventajas por sobre sus contra-partes. En primer lugar, no asume que el riesgo es constante a
través del tiempo, sino que le asigna un rol al tiempo. Esto es algo que respalda la literatura en retiros ya que el
riesgo deberia disminuir a medida que transcurre el tiempo, al menos durante los primeros 10 afios de experiencia.
En segundo lugar, permite flexibilidad en el comportamiento del riesgo, el cual va a depender del valor estimado
de p*°. En tercer lugar, al ser una funcién monétona permite intercambiar entre diferentes métricas lo que facilita
la comparacién de sus resultados con otros estudios y parametrizaciones.

Al parametrizar la funcién de riesgo en base a una distribucién Weibull la ecuacion a estimar se reduce a:
h(twi;) =p-t"~" - exp(By + CDjj - Br + X0+ %COMUNA + N9 +eije) (2)

Donde pt?~texp(Bo) = ho(t), es el riesgo base bajo un modelo Weibull. Por otra parte, p es un parametro cal-
culado en base a los datos mediante maxima verosimilitud y que determinara la forma en que se comporta el
riesgo. Mientras que (31 es el coeficiente de interés y entrega el efecto del tratamiento, esto es, estar bajo la CD.
En tanto, los coeficientes I' entregaran el efecto de cada una de las covariables que se incluyen dentro de la
estimacién. Estas se incluyen, en linea con la literatura, pues existen caracteristicas asociadas al profesor, esta-
blecimiento y vinculo laboral que pueden aumentar o disminuir la desercién. El resumen de estas se encuentra

en la tabla 5. Por tltimo, 7¢OMUN4 representa el efecto fijo a nivel de comuna y 7/NO el efecto fijo a nivel de afio.

En especifico, en cuanto a las caracteristicas del colegio, se incluye la dependencia para controlar por posibles
diferencias estructurales que existan entre colegios municipales, particulares subvencionados y particulares pa-
gados, lo mismo se hace respecto al nivel educacional, esto para ver si la educaciéon parvularia, basica, media y
diferencial se comportan diferente. Por otro lado, el Indice de Desarrollo Estudiantil*! se incluye para controlar
por la calidad del colegio (Valenzuela, Bellei & Allende, 2016).

40En concreto, cuando p = 1 el riesgo es constante en el tiempo, mientras que cuando p < 1 el riesgo disminuye monoténicamente,
y cuando p > 1 el riesgo aumenta con el tiempo.

41fndice que tiene como objetivo medir la efectividad educativa de los establecimientos tomando en cuenta el rendimiento promedio
en SIMCE, la varianza de estos resultados, asi como la proporcién de resultados competentes, entre otros. Para méas detalle en la
creacion del indice consultar Valenzuela, Bellei & Allende, 2016
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Ahora bien, las caracteristicas del profesor como edad se incluyen pues es de esperar que la probabilidad de retiro
dependa de la edad de ingreso al sistema. Por otro lado, el titulo y género se incluyen siguiendo lo propuesto por
la literatura. Por 1ltimo, los afios en el establecimiento se incorporan para controlar por el efecto que puede tener
la experiencia en el establecimiento sobre la desercién.

En tercer lugar, las condiciones laborales como el tipo de contrato y niimero de cambios de colegios son incluidos
como un indicador de la estabilidad laboral. Es de esperar que a mayor estabilidad, esto es, un contrato a mayor
plazo y una menor tasa de cambio de colegio, se tengan menores tasas de retiro. Mientras que las horas de contrato
se incluyen como una proxy del salario que se les paga a los profesores, pues a mayor nimero de horas, mayor
serd el salario.

Por tltimo, se incluyen efectos fijos bidireccionales tanto a nivel de comuna como de afio. El primero para controlar
por potenciales caracteristica no observables dentro de la comuna que puedan afectar el retiro docente, tales como
la calidad alumnado y apoderados, de recursos en caso de dependencia municipal, los empleos alternativos y la
presencia de bienes publicos como transporte, areas verdes, entre otras. Por otro lado, el efecto fijo del ano se
incluye para capturar el efecto del ciclo econémico, presencia de otras reforma, tasa de inflacién, entre otras
variables no observadas propias de cada afio que podrian sesgar los resultados. Es importante senialar que el uso
de efectos fijos bidireccionales permite obtener una estimacién mas certera ya que reduce la posibilidad de sesgo
por variable relevante omitida.

Tabla 5: Resumen Variables de Control

Caracteristicas Co- | Caracteristicas Condiciones Labora- | Efectos Fijos
legio Profesor les
1. Dependencia 1. Edad 1. Tipo Contrato 1. Comuna
2. Ruralidad 2. Titulo 2. Horas de Contrato | 2. Ano
3. Indice de Vulne- | 3. Afios en estable- | 3. Nro. Colegios en
rabilidad cimiento que trabaja
4. Nivel educacional | 4. Género 4. Nro. cambios de
colegio
5. Indice de Desa-
rrollo Estudiantil

Finalmente, debido a la naturaleza de los datos es dificil creer que los errores seran homocedasticos, por lo que las
estimaciones se realizan de forma robusta utilizando clusters a nivel de establecimiento. Ignorar esto significaria
tener errores estandar sesgados y por ende test de hipotesis invalidos.

Hasta el momento no se ha hablado del problema fundamental de la inferencia causal y es que: Sélo se observa
uno de los posibles resultados. Dicho de otra manera, sélo se observa uno de los potenciales resultados de cada
individuo (Rubin, 1990). En el contexto de la Carrera Docente, s6lo se observa el tcp para quienes estan bajo la
cobertura de Carrera Docente (sector municipal), mientras que sélo se observa tycp para quienes no lo estan.
Sin embargo, no sabemos que habria pasado de no haber existido el tratamiento para los que lo recibieron, y vi-
ceversa para los que no. De ser asi, el efecto del tratamiento seria simplemente la diferencia entre ambos resultados.

Este problema se vuelve irrelevante cuando la asignacion del tratamiento es aleatoria, no obstante, este no es el
caso. La asignacién de los profesores que estan bajo la Carrera Docente responde a un criterio arbitrario: perte-
necer a una institucion municipal, y a partir del 2019, pertenecer a los establecimientos PS y de administracion
delegada seleccionados. Esto representa un desafio importante para conseguir una estimacién causal pura, ya que
la eleccion del colegio en donde trabajar dificilmente serd una decisién aleatoria. Es mas, es de esperar que, a
raiz de la reforma, las preferencias de dependencia cambien con respecto a los anos anteriores, favoreciendo los
colegios municipales (particulares subvencionados seleccionados) por sobre el resto de los establecimientos.

Lamentablemente no se cuenta con un buen instrumento*? para poder tener un efecto exégeno y en consecuencia,
los resultados expuestos en el presente trabajo deben interpretarse como correlaciones més que como un efecto

42Ge probé instrumentalizar con la dependencia del colegio en el cual el docente estudié ya que la literatura sefiala que es un
buen predictor de la dependencia escogida para el primer empleo, sin embargo, el instrumento resulté ser débil. Lo anterior induce
a resultados sesgados y tests de hipdtesis con grandes distorsiones (Stock & Yogo, 2005). En este sentido, se opté por no utilizar el
instrumento ya que introducia ruido a la estimacién.
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causal. Asi, y en el entendido que los profesores pueden actuar de forma estratégica, de tal forma que quienes estan
mas interesados en contar con una carrera profesional docente se auto-seleccionen en los colegios bajo la carrera
docente, los resultados deberian sobre-estimar*? el efecto real de la carrera docente y, por ende, los resultados
se deben interpretar como una cota superior. De todas formas, sirven como una aproximacion de la relaciéon que
existe entre los incentivos que impone la Carrera Docente y el retiro temprano de profesores neéfitos, y como
se expondra mas adelante, la CD parece no haber inducido a un comportamiento estratégico de los profesores
neoéfitos.

5. Datos y Estadistica Descriptiva

Para el andlisis del retiro temprano de los docentes nedfitos en Chile se da uso datos provenientes del Registro
de Cargos Docentes (ECD), base que se elabora anualmente y cuenta con datos censales de todos los profesores
del pais que se desempefian en establecimientos municipales, particulares subvencionados, particulares pagados,
de administraciéon delegada y servicios locales de educacién publica. Cuenta con informacion de las caracteristi-
cas demograficas y profesionales del profesor, condiciones laborales y caracteristicas del colegio en donde ejerce.
Ademas, de un identificador del colegio que permite incorporar informacién tales como la calidad educativa del
colegio mediante el Indice de Efectividad Escolar (IDE)**.

Dentro de las principales fortalezas de los datos es que permite seguir a los docentes desde su ingreso al sistema
educativo hasta el retiro. Por ende, permite crear un cuasi-panel*® de todos los docente en Chile entre los afios
2004 y 2021. Ademéds, se puede identificar el niimero de colegios en los que trabaja, los cambios de recinto y
retiros temporales y retiros permanentes.

Es importante sefialar que, a partir del 2011 la calidad de los datos mejora ya que es contrastada por el MI-
NEDUC y se incluyen nuevas variables relevantes respecto a la relacién laboral del profesor, por tanto se usan
datos desde 2011. Por otro lado, a pesar de contar con la informacién hasta el 2021, tanto el 2020 como el 2021
sOlo se utilizan como anos de referencia ya que en estos anos la economia chilena sufrié por una crisis econémi-
ca debido a la pandemia del COVID-19, lo que afect6 significativamente las dindmicas de empleo y desempleo.
Por ello, las estimaciones se focalizan hasta el afio 2019, mientras que 2020 y 2021 sdlo se utilizan como referencia.

Para efectos de las estimaciones se identifica con una observacion por afio, es decir, para los profesores que trabajan
en mas de un colegio se escogié un colegio principal bajo los siguientes criterios: estado del establecimiento, horas
de contrato y afios de servicio en el establecimiento®. De todas formas, se contabiliza el ntimero de colegios en
los que trabaja.

5.1. Retiro temprano de profesores jéovenes en Chile

La dotacién de profesores en Chile ha ido en aumento durante la tltima década, entre 2010 y 2020, aumento
el stock de profesores en 61.400, manteniendo una tasa de crecimiento promedio anual en torno a los 3 puntos
porcentuales. Sin embargo, como se observa en la Tabla 6, el ingreso de profesores nuevos ha ido decreciendo
en relacién a comienzos de la década. Es mas, la proporcién de profesores nuevos sobre el total, paso de, en
promedio, un 7,60 por ciento en la primera mitad de la década, a, en promedio, un 5,81 por ciento en la segunda
mitad, con una clara tendencia a la baja. Esto se explica por las mayores exigencias al ingreso a las carreras
pedagdgicas, acompaiiado de mayores requisitos para las instituciones que imparten estos programas*’. Se espera

43Esto debido a que se estarfa omitiendo una variable relevante: la motivacion por tener una carrera profesional docente. Asi,
es de esperar que las motivaciones estén positivamente relacionadas con ingresar a colegios bajo el esquema de la CD, y por ende,
se le estaria atribuyendo a la CD un efecto que le corresponde a la motivacién por una carrera profesional docente, es decir, se
sobre-estimaria el efecto.

44fndice que captura la efectividad educativa del establecimiento. Para esto toma en cuenta los resultados del SIMCE, tanto en su
promedio como en varianza, entre otros. Para més detalle en la creacién del indice consultar Valenzuela, Bellei & Allende, 2016

45Ge crea un cuasi panel pues se colapsa una observacién por profesor para aquellos profesores que trabajan en méas de un colegio.
Para esto se usa como criterio de selecciéon del establecimiento principal, el nimero de horas de contrato, los afios de experiencia,
entre otros.

46E] primer criterio de seleccién fue si el establecimiento estd o no en funcionamiento, en caso de empate se pasa al siguiente
criterio: las horas de contrato. Es decir, se escogia como el colegio principal al que contaba con mayores horas de contrato y el colegio
estaba funcionando. En caso de igualdad se pasa al siguiente criterio: afios de servicio en el establecimiento.

47En el plano del ingreso a las carreras, se imponen condiciones minimas necesarias para ser elegible para las carreras de pedagogia.
Asimismo, la instauracién de programas de beneficios como la Beca Vocacién Profesor induce como requisito sélo recibir alumnos
con puntajes superiores a los 500 puntos en la PSU (actual Prueba de Acceso a la Educacién Superior (PAES)), instituciones que
reciban a estudiantes con menores puntajes quedaran fuera del beneficio. Por otro lado, la Carrera Docente también impone mayores
restricciones a la acreditacién y al ingreso, pero es poco probable que tenga un impacto en los datos expuestos ya que afecta a quienes
ingresaron a la universidad en 2017.
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que la situacién sea mas critica cuando egresen las generaciones que ingresaron con las restricciones impuestas
por la Carrera Docente.

Tabla 6: Dotacion total de profesores segiin afio

Total Nuevos % Nuevos Crecimiento

2005 | 170261 11143 6,54 % -

2006 | 171740 10097 5,88 % 0,87 %
2007 | 174880 9987 571 % 1,83 %
2008 | 176472 12068 6,84 % 0,91 %
2009 | 182220 12898 7,08 % 3,26 %
2010 | 186475 12208 6,55 % 2,34 %
2011 | 195260 17740 9,09 % 4,711 %
2012 | 200659 12798 6,38 % 2,77 %
2013 | 207761 17544 8,44 % 3,54 %
2014 | 215653 16293 7,56 % 3,80 %
2015 | 224416 15489 6,90 % 4,06 %
2016 | 230275 15342 6,66 % 2,61 %
2017 | 235654 15116 6,41 % 2,34 %
2018 | 241944 13325 5,51 % 2,67 %
2019 | 250000 13988 5,60 % 3,33 %
2020 | 247875 9425 3,80 % -0,85%

Elaboracién propia con datos de Cargos Docentes & Idoneidad Docente.

Retener a los nuevos profesores es fundamental pues se tiene que hacer frente a tres procesos paralelos: primero,
la disminucién de las horas lectivas provoca que se requieran més profesores para hacer las mismas horas de clase.
Lo cual genera presiones sobre la formacion y retenciéon. Segundo, el retiro por jubilacién corresponde al proceso
natural de retiro de cualquier profesional y se debe reemplazar a estos profesores. Tercero, como se muestra en
la Tabla 7 el retiro promedio al quinto afio de los profesores durante la iltima década ha sido en torno al 20 por
ciento, esto quiere decir que uno de cada 5 profesores que ingresan al sistema se retiran de forma permanente a

los cinco afios de experiencia®®.

En la Tabla 8 se desagrega el retiro de los profesores neéfitos sobre el total de profesores nedfitos, segin la de-
pendencia de su ultimo trabajo. Aqui es importante destacar un par de cosas: primero, los colegios particulares
pagados tienen las mayores tasas de retiro temprano entre los profesores jovenes, esto independiente del ano en
el que se analice. Segundo, los colegios municipales tienden a tener, sistematicamente, tasas de desercién mayores
a las de los particulares subvencionados, con la excepciéon de los anos 2016, 2017, 2018 y 2019. Méas aun, la
diferencia entre los colegios municipales y las otras dependencia se dispara a partir del 2017. Tercero, y quizas
la mas relevante, los establecimientos con Carrera Docente tienen una menor proporciéon de desercién que los
sin ella. Esto, sugiere que el cambio de la tendencia entre colegios particulares subvencionados y municipales en
2017 y 2018 tendria su origen en la Carrera Docente. En sintesis, se observa una diferencia significativa®® en las
tasas de retiro entre los establecimientos bajo CD y aquellos sin CD. M4és atn, esta diferencia parece crecer en el
tiempo, ya que la brecha de retiro pasa de 0.56 puntos porcentuales en 2017 a 3.75 puntos porcentuales en 2019,
sugiriendo que el efecto de la CD es creciente en el tiempo desde la reforma.

Por otro lado, en la Figura 2 se muestra la proporciéon que representan los retiros sobre la dotacién total de
profesores entre el 2006 y 2019, separando entre los profesores néofitos®® y el total. Aqui, se puede observar
que las trayectorias de desercion de los profesores nedfitos estd altamente correlacionada con el retiro general, y
que no es constante a lo largo del tiempo, lo que sugiere que hay factores propios de cada ano que afectan la
tasa de retiro. Sin embargo, es importante notar que, la tasa de retiro agregada ha crecido desde comienzos de
la década, lo que hace atin mas relevante estudiar si la CD es capaz de reducir la desercion y revertir esta tendencia.

Asi, si comparamos el retiro segin los afos en el sistema educativo de los colegios con Carrera Docente y los
sin la politica -Figura 3-, vemos que existen diferencias en cuanto a la proporcién del retiro, en particular para

488in embargo es importante recalcar que es menor que durante la década pasada segiin lo encontrado por Lépez (2015).

49A1 90 % de confianza en 2017, y al 99 % de confianza desde 2018 en adelante.

50Recordar que por profesores neéfitos se considera a todo aquel profesor con menos de 10 afios de experiencia y menos de 40 afios
de edad.
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Figura 2: Desercion total y nedfita segtin afio
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Elaboracion propia con datos de Cargos Docentes.

los docentes con méas anos de experiencia. Lo que sugiere que existen diferencias atribuibles a la reforma, y que
ademds, su efecto es creciente en los afios de experiencia del docente en el sistema educativo.

Figura 3: Retiro permamente de profesores nedfitos segin acceso a Carrera Docente
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Elaboracion propia con datos de Idoneidad Docente & Cargos Docentes

Como prueba formal, se realizaron tests estadisticos del tipo Log-Rank, Cox, Wilcoxon, Tarone-Ware y Peto-
Peto®! para evaluar si la diferencia en las tasas de desercién observadas entre colegios bajo Carrera Docente
y aquellos sin es estadisticamente significativa. Los resultados se encuentran en la Tabla 9 y muestran que,
independiente del test estadistico, la diferencia es estadisticamente significativa al 95 % de confianza.

Tabla 9: Diferencia entre profesores nedfitos con y sin Carrera Docente

Todos
Test N chi2(1) P-Value
Log-Rank | 10462 16,01 _ 0,0001
Cox 10462 15,05 0,0001
Wilcoxon 10462 9,09 0,0026
Tarone-Ware | 10462 12,10 0,0005
Peto-Peto 10462 14,76 0,0001

Elaboracién propia con datos de Cargos Docentes,

Mas en detalle, en la Figura 4, se contrasta la situacién previa a la reforma con aquella después para los estable-
cimientos municipales y servicios locales de educacion publica, es decir, los recintos que primero fueron afectados

5lEstos tests se diferencian en cémo tratan a los casos de desercién en un mismo periodo, es decir, los “empates”. Para mayor
detalle respecto a las caracteristicas de cada test consultar Cleves et al. (2010).
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por la reforma en 2017. En concreto se puede observar que, la desercién disminuye para todos los afios de ex-
periencia, sin embargo donde se comienzan a observar mayores diferencias es a partir del cuarto ano. Esto es
congruente con la estructura de los tramos; es a partir del cuarto afio que los docentes tienen la posibilidad de
avanzar en los tramos®?, y por ende, aumentar significativamente sus salarios y responsabilidades. La presencia
de este salto discreto de beneficios genera un gran incentivo a permanecer en el sistema educativo que podria
explicar el cambio de trayectorias observado. En otras palabras, el efecto de la carrera docente parece depender
del nimero de afios en el sistema educativo, teniendo un mayor impacto sobre los profesores neéfitos con 4 anos
o mas de experiencia.

Figura 4: Desercién segiin anos en el sistema educativo: Antes y después Carrera Docente en colegios municipales

Desercion por afio en sistema educativo
Colegios Municipales

Proporcion de retiro sobre activos

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
| I Previo Carrera Docente [l Con Carrera Docente

Elaboracion propia con datos de Cargos Docentes & Idoneidad Docente

De esta forma, a pesar de que la proporcién de retiros neéfitos agregada ha crecido en los ultimos anos, los datos
sugieren que, en aquellos establecimientos bajo la CD la proporcién de retiros ha caido, independiente de los afios
de experiencia del profesor. Mas atin, al comparar las tasas de retiro de los colegios municipales antes y después
de la reforma, se observa que, independiente de los anos de experiencia, el retiro es también menor. Lo anterior,
sugiere que la CD tiene un efecto en reducir la probabilidad de retiro temprano de los profesores nedfitos.

5.2. Dinamicas Laborales de los docentes neo6fitos en Chile

La nueva estructura impuesta por la Carrera Docente en los colegios Municipales (y progresivamente en los co-
legios particulares subvencionados), puede afectar la decisién del colegio en el que trabajar. Es por esto que se
realizan dos ejercicios: 1) Se analiza la distribucién del primer trabajo de los profesores segin la dependencia
del establecimiento. Esto, con el objetivo de medir si existen cambios en los colegios elegidos por los profesores
nuevos. 2) Los cambios de dependencia de los profesores en ejercicio, y asi evaluar si con la reforma los profesores
incumbentes actian de forma estratégica cambiandose de colegio.

En la Tabla 10 se muestra la distribucién de profesores nuevos segiin dependencia®, alli es posible observar
que independiente del ano, la mayor parte de los profesores tiene su primer trabajo en un colegio particular
subvencionado. En concreto, para la tltima década un 51,1 por ciento de los profesores tiene su primer empleo
en estos recintos, mientras que un 41,3 y 7,6 por ciento lo hace en colegios municipales y particulares pagados
respectivamente.

Sin embargo, la proporcién de profesores que debutan en el sector PS muestra una tendencia a la baja, mientras
que el sector PP y municipal han crecido con respecto al comienzo de la década, quedando este tltimo torno
al 42% de los profesores desde 2013°*. En este sentido, los datos sugieren que la caida se debe a factores no
relacionados con la carrera docente que ocurrieron afios antes de su promulgacion. Lo que es congruente con

52Es importante notar que los profesores en el sector municipal (que posteriormente seran servicios locales de educacién prblica)
debian tener evaluaciones al dia, y por ende, gran parte de los profesores en este sector no cayeron en el tramo de acceso, sino que
al correspondiente segtin su rendimiento en el sistema de reconocimiento y afios de experiencia.

53Por profesores nuevos se considera a la primera vez que aparecen en la base, es decir, cuando consiguen su primer empleo formal
como profesor. En caso de tener més de un empleo simultdneo se selecciona el colegio principal segin el nimero de horas de contrato,
eligiendo la dependencia de aquel con mayor nimero de horas.

54No se incluye dentro del anslisis los colegios de recintos de Administracién delegada y los Servicios Locales de Educacién Ptblica
pues los primeros albergan un nimero reducido de profesores, y los segundos fueron creados en 2017 y por ende no existe una
trayectoria previa a la CD.
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Tabla 10: Distribucién de profesores nedfitos segin dependencia

Publicos P, Subvencionado P, Pagado

2011 36,0 % 56,9 % 1%
2012 38,5% 54,4 % 7,1

2013 425 % 50,5 % 7,0%
2014 41,6 % 51,2% 7.2%
2015 41,.3% 51,2 % 7,5%
2016 42,7% 49,5 % 7,8%
2017 | 428% 49,6 % 7,6 %
2018 42,3 % 49,2 % 8,5%
2019 421 % 49,5 % 8,4 %
Total | 41,3% 51,1% 7,6 %

Nota: Colegios publicos incluyen colegios municipales y servicios
locales de educacién.

Elaboracién propia con datos de Cargos Docentes.

lo encontrado por la literatura para Chile, en donde se muestra que los nuevos profesores no seleccionan el co-
legio en el que van a trabajar, sino mds bien, tienden a aceptar la primera opcién disponible (Cabezas et al., 2017).

Por otro lado, respecto a los cambios de los profesores incumbentes, en la Tabla 11 se muestra la proporcién de
los profesores neéfitos que comenzaron trabajando en el sector particular subvencionado y se cambiaron al sector
municipal entre 2012 y 2019%°. Al respecto se observa, que la transicién hacia el sector municipal es creciente con
el tiempo, asi y todo no supera el 30 por ciento, lo que sugiere que la movilidad entre estas dependencias es baja.

Tabla 11: Matriz de Transicion de profesores nedfitos: Particular Subvencionado a Municipal

Cohorte
2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
2011 | 0,0%
2012 | 6,4%  0,0%
2013 | 13,1% 105% 0,0%
2014 | 16,1% 148% 78% 0,0%
2015 | 18,0% 17,3% 97% 79% 0,0%
2016 | 20,3% 192% 156% 13,1% 88% 0,0%
2017 [ 22,7% 21,1% 175% 158% 132% 92% 0,0%
2018 | 25,0% 23,6% 202% 18,7% 158% 13,0% 86% 0,0%
2019 | 272% 26,0% 223% 20,6% 180% 155% 128% 76% 0,0%

Elaboracién propia con datos de Cargos Docentes.

El movimiento desde el sector particular pagado hacia el municipal entre 2012 y 2019°° se muestra en la Tabla
12. Aqui se encuentra que, al igual que en el caso de los colegios PS, la transicién de creciente con el ntimero de
afios en el sistema educativo. Sin embargo, su magnitud es menor en el caso de los colegios particulares pagados,
es decir, la movilidad desde el sector particular pagado al municipal es baja, es mads, es inferior para todos los
anos que el caso de PS.

Se realiza un test estadistico para evaluar si los profesores incumbentes actiian de forma estratégica ante la CD.
Para esto se compara entre cohortes, la proporcién de profesores que transitan hacia el sector municipal segin
afios de experiencia desde su primer empleo. Los resultados de la prueba estadistica se muestran en la Tabla 13, y
demuestran que no existen diferencias significativas para ninguno de los cohortes analizados. En consecuencia no
es posible concluir que la carrera docente impuso cambios en la movilidad de profesores desde el sector particular
subvencionado hacia el municipal tanto para los profesores en el sector PS como el PP.

ara esto se consideran la proporciéon de profesores que siguen en ejercicio, es decir, el porcentaje se calcula dividiendo e
55p, t d It d fi , decir, el t. lcula dividiendo el
nimero de profesores que se cambian de dependencia por el nimero de profesores que contintian trabajando en un recinto particular
subvencionado el respectivo afio (no necesariamente el mismo establecimiento).

56 A1 igual que el caso del sector particular subvencionado, sélo se consideran la proporcién de profesores que siguen en ejercicio,
es decir, el porcentaje se calcula con la distribucién de profesores en el sistema educativo para el respectivo afo.

Pégina 20 de 35



Trabajo de Tesis Universidad de Chile
Magister de Anélisis Econémico Facultad de Economia & Negocios

Tabla 12: Matriz de Transicion de profesores neéfitos: Particular Pagado a Municipal

Cohorte
2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
2011 | 0,0%
2012 | 2,3% 0,0%
2013 | 45% 38% 0,0%
2014 | 59% 68% 39% 0,0%
2015 | 7,0% 7% 47% 21% 0,0%
2016 | 8,6% 87% 7,0% 33% 25% 0,0%
2017 1 95%  98% 81% 51% 40% 38% 0,0%
2018 | 11,8% 9,0% 11,0% 6,7% 52% 49% 22% 0,0%
2019 | 13,0% 112% 12,0% 85% 59% 63% 45% 3,7% 0,0%

Elaboracién propia con datos de Cargos Docentes.

Tabla 13: Test-t: Diferencias en trayectorias de movilidad neéfita hacia el sector piiblico

Particular Subvencionado Particular Pagado
t-test P-Value t-test P-Value
3 Anos en sistema | -0,317 0,360 1,050 0,242
5 Afios en sistema | -0,471 0,402 -0,316 0,402

Nota: Test estadistico sélo incluye a aquellos profesores nedfitos entre 2010 y 2019.

Elaboracién propia con datos de Cargos Docentes.

A modo de sintesis, la evidencia sugiere que los nuevos profesores no actian de forma estratégica ante el cambio
de incentivos impuestos por la CD. Esto, se argumenta que es debido a que los profesores jévenes no cuentan con
el poder de negociacién suficiente para elegir el colegio en el que van a trabajar, y por ende, no parece ser mas
probable que los nuevos docentes elijan colegios municipales desde que parti6é la CD, asi como tampoco parece
ser mas probable que los incumbentes se cambien de dependencia.

Por udltimo, es importante describir las trayectorias de reintegro de los profesores nedfitos pues afecta la dotacion
de profesores y por ende la proporcién del retiro permanente®”. En la Tabla 14 se encuentra el resumen del
retorno por afno y dependencia de profesores nedfitos. Hay un par de cosas importantes que mencionar aca,
primero por reintegro se considera todo aquel docente que dejé de ejercer por al menos un ano y regresé al
sistema, independiente del motivo por el cudl sea. Este grupo de profesionales no es considerado como un retiro
para efectos del estudio pues el foco esta sobre el retiro permanente, y no sobre el retiro temporal que podria ser
causado por problemas de salud, embarazos, migracién de ciudad, entre otros motivos. Segundo, el nimero de
profesores que regresan al ejercicio docente ha ido creciendo con el tiempo. Tercero, para el 2019, cerca del 2%
de los profesores neéfitos son profesores neéfitos que regresaron al ejercicio docente. Cuarto, el mayor retorno se
hace hacia el sector particular subvencionado, a pesar de que es el municipal quien recibi6 los beneficios de la
reforma. Asi, no es posible concluir que la CD alterd el comportamiento de reintegro de profesores nedfitos.

6. Resultados

Para poner a prueba la hipétesis de que los incentivos impuestos por la nueva carrera profesional docente reducen
el retiro de profesores neéfitos, se estiman 5 modelos de supervivencia paramétricos con una funcién de distribucién
Weibull y efectos fijos bidireccionales®®. El resumen de los resultados estdn disponibles en la Tabla 15. En donde
la primera columna corresponde al modelo sélo con la variable Carrera Docente. La segunda columna con los
controles de las caracteristicas del establecimiento, seguido por otro con las caracteristicas del profesor y uno
con las caracteristicas laborales. Finalmente, en la columna (5) se muestran los resultados incluyendo todos los
controles anteriores.

57Recordar que el analisis se hace sobre el retiro permanente, y por ende, aquellos profesores que se retiran y vuelven al cabo de
un tiempo no son considerados como un retiro para efectos de este trabajo.

58Ge estima también el modelo sin efectos fijos obteniendo resultados consistentes. Los resultados de estas estimaciones estdn
disponibles en anexos.
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Tabla 14: Reintegro de profesores neéfitos por ano

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
Total 345 748 676 1262 1255 1317 1562 1708 1788 2162
Municipal 82 268 283 450 482 432 579 659 620 690
Part. Subvencionado | 214 398 317 553 600 627 733 791 886 1124
Part. Pagado 49 82 76 259 173 258 250 258 282 348
Municipal 0,59% 1,41% 1,23% 153% 142% 1,15% 1,41% 1,50% 1,37% 1,50%
Part. Subvencionado | 0,81% 1,17% 085% 1,31% 1,29% 126% 141% 151% 1,70% 2,09%
Part. Pagado 1,06% 1,73% 150% 427% 255% 3,34% 296% 294% 297% 3,66%
Total 0,77% 1,29% 1,04% 162% 144% 139% 1,54% 1,63% 1,67% 1,98%

Notas: (1) Porcentajes son en relacién al nimero de profesores nedfitos en ejercicio en cada una de las dependencia para el afio en
particular. (2) Un profesor es considerado reintegrado si se ausenta por al menos un afio del ejercicio docente y vuelve a trabajar.

Elaboracién propia con datos de Cargos Docentes & Idoneidad Docente.

Los resultados se muestran en términos de su riesgo relativo (Hazard Ratio) para facilitar la interpretacion. Asi,
coeficientes mayores a 1 sefialan que un aumento marginal en la covariable aumenta el riesgo de retiro, mientras
que un hazard ratio menor a 1 quiere decir que reduce la probabilidad de abandono. Por ejemplo, un hazard ratio
de 0,7 implica que el cambio de una unidad en la covariable reduce el riesgo en un 30 por ciento. En el caso de
variables categéricas la interpretacion es la misma s6lo que en relaciéon al grupo de comparacion.

Al observar la Tabla 15 lo primero que podemos observar es que las estimaciones confirman la intuicién: La
Carrera Docente tiene un efecto negativo sobre el retiro temprano. En otras palabras, parece que aumenta la
retencion de profesores jévenes en el sistema educativo tras la reforma. Este resultado es robusto independiente
de las covariables incluidas®®. En efecto, si miramos el modelo con todas los controles (quinta columna), vemos
que la presencia de la reforma en el establecimiento tiende a estar correlacionada con un 15.7 por ciento menos
de riesgo que aquellos establecimiento que no la tienen.

Si nos enfocamos en las caracteristicas del establecimiento, vemos que pertenecer a un colegio particular y estar
por debajo del promedio del indice de desarrollo estudiantil®®, aumentan la probabilidad de retiro. Mientras que
no se encuentran efectos significativos respecto a los de administracion delegada y Servicios locales de educacion,
asi como tampoco para la ruralidad.

Por otro lado, en cuanto a las caracteristicas del profesor se encuentra que las mujeres tienen un 22,0 por ciento
menor riesgo de retiro que sus pares hombres, y quienes se mantienen mas anos en un mismo establecimiento
tienen menores probabilidades de retirarse. En contraste, contar con un titulo en otra area que no sea pedagogia
significa tener més de 4,3 veces el riesgo de los profesores con un titulo en pedagogia. Mientras que quienes no
cuentan un titulo profesional tienen un 84,3 por ciento de riesgo adicional que un profesor titulado en cualquier
area de la docencia.

Asimismo, contar con horario completo, es decir, 40 o mas horas semanales, reduce el riesgo de retiro con respecto
a contratos con menos horas laborales. Es més, para los docentes con menos de 15 horas en su trabajo principal,
cuentan con mas de 3,5 veces el riesgo de retiro que los profesores a tiempo completo. A medida aumenta el
numero de horas, tiende a disminuir el riesgo. Por otro lado, el tipo de contrato también es relevante; profesores
con contratos indefinidos®! tienen una menor probabilidad de retiro que quienes cuentan con contrato a plazo.
Esta diferencia se agranda al comparar con quienes cuentan con contrato a honorario, pero por sobre todo con
respecto a los que estén realizando un reemplazo, quienes tienen cerca de 4,3 veces el riesgo de retiro permanen-
te de los profesores con contrato indefinido. Mas atn, trabajar en mas de un colegio reduce el riesgo de retiro
temprano. Por tltimo, el nivel educacional al que hacen clases también es relevante. Las educadoras de parvulos
son quienes enfrentan el mayor riesgo, seguidos de los profesores de media, ensenanza especial y por dltimo basica.

En sintesis, podemos observar que la estructura de incentivos que impone la carrera docente esté asociada a una
menor probabilidad de retiro entre los profesores neéfitos; de forma que existe evidencia para respaldar la hipétesis

59También es robusto al excluir los efectos fijos, o utilizar s6lo uno de ellos. Para més detalles consultar tabla de resultados en
anexos.

60Valores superiores a uno representan un fndice de desarrollo estudiantil por sobre la media. En consecuencia, al ser el coeficiente
menor a 1, significa que estar por sobre reduce la probabilidad, o lo que es lo mismo, estar por debajo aumenta la probabilidad de
retiro.

61Denominados profesores titulares en el sector municipal.
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Tabla 15: Estimaciéon Modelo de Supervivencia: Weibull con Efectos Fijos

0 @) ) @ )
Simple Colegio Profesor ~ Laboral Todos
Carrera Docente 0,852%*%*  (,838***  (,822%**  (,797*** 0,843***
(0,0177)  (0,0261)  (0,0162)  (0,0173) (0,0277)
Caracteristicas Colegio c¢/r Colegio municipal y urbano.
Particular Subvencionado 1,120%** 1,069**
(0,0333) (0,0306)
Particular Pagado 1,234%** 1,359***
(0,0625) (0,0677)
Administraciéon Delegada 2,126%** 1,081
(0,155) (0,0747)
Servicio Local de Educacién 0,836 0,812
(0,105) (0,105)
Rural 0,942 0,984
(0,0418) (0,0415)
IDE 0,856+ 0,972%*
(0,0112) (0,0119)
Alumnos por profesor 0,980*** 0,991 %**
(0,00213) (0,00201)
Caracteristicas Profesor: ¢/r Profesor hombre con titulo docente.
Edad 0,998 0,085%#*
(0,00186) (0,00241)
Mujer 0,756%+* 0,780***
(0,0104) (0,0139)
Numero de cambios de colegio 0,595%** 0,620%**
(0,00662) (0,00880)
Anos en Establecimiento 0,698%** 0,744%**
(0,00466) (0,00591)
Titulado en otra area 4,344%%* 4,344%**
(0,0799) (0,108)
No Titulado 1,958*** 1,843***
(0,0576) (0,0663)
Caracteristicas Laborales: c/r Parvulo con contrato indefinido por +40 horas en un colegio.
<15 horas 4,756*** 3,504 ***
(0,120) (0,105)
Entre 15 y 30 horas 2,523 *** 2,179%**
(0,0543) (0,0553)
Entre 30 y 40 horas 1,215%%* 1,260%***
(0,0234) (0,0263)
Bésica 0,477%** 0,496***
(0,0117) (0,0152)
Especial 0,405%** 0,362%***
(0,0169) (0,117)
Media 0,760%** 0,579%+*
(0,0199) (0,0193)
Trabaja en 2 colegios 0,335%** 0,545%***
(0,0126) (0,0258)
Trabaja en 3 colegios 0 més 0,238%** 0,471%%*
(0,0244) (0,0709)
Contrato a Plazo 1,665%** 1,468***
(0,0396) (0,0400)
A Honorarios 2,990%** 3,151%**
(0,369) (0,451)
Reemplazo 5,140%** 4,281%**
(0,156) (0,155)
Efectos Fijos SI SI SI SI SI

Errores estdndar robustos en paréntesis. *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
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planteada. Por otro lado, las caracteristicas del establecimiento parecen ser poco relevantes para predecir la deser-
cién fuera de trabajar en un colegio particular, los atributos que tienen una mayor incidencia en la probabilidad de
retiro estan ligados al titulo profesional, el tipo de contrato, el nimero de horas trabajadas y el nivel de ensenanza.

6.1. Andlisis de Heterogeneidad

Hasta el momento, la estimacién del coeficiente asociado a la carrera docente ha sido independiente del nimero
de afios en el sistema educativo, mientras que la estadistica descriptiva sugiere que existe un salto discreto en
los incentivos al cuarto ano de experiencia. Es por esto que se vuelve a calcular el modelo pero ahora inclu-
yendo una variable dicotomica que seniala si el docente cuenta con 4 anos o méas de experiencia, junto con su
interacciéon con la Carrera Docente. Asi, el coeficiente asociado a este dltimo término entregaria el efecto de
tener mas de 4 afios de experiencia y estar en un colegio con Carrera Docente. Los resultados de este ejercicio
se encuentran en la Tabla 16, en donde, la primera columna entrega los resultados de un modelo sin controles y
sin efectos fijos, mientras que la segunda columna con controles y sin efectos fijos, y por tltimo la tercera con todo.

Tabla 16: Estimacién Modelo Supervivencia: Weibull con dummy 4 anos

0 ) ®
Simple Controles EF
Carrera Docente 1,098%** 1,023 0,992
(0,0211)  (0,0280)  (0,0332)
Aifios de Experiencia: ¢/r Docentes con menos de 4 afios.

Carrera Docente & 4 Afios o més  0,465%**  (0,508***  (,510***
(0,0164)  (0,0230)  (0,0230)

4 afios 0 Mas 0,411%%*  0,589*%**  (0,600%**
(0,00711)  (0,0137)  (0,0141)

Variables de Control NO SI SI

Efectos Fijos NO NO SI

Erorres estandar robustos en paréntesis
K p<0,01, ** p<0,05, * p<0,1
Aqui nos interesa principalmente la tercera columna’?, en la que se observa que la carrera docente deja de tener
un efecto positivo sobre la retencién de profesores nedfitos, sin embargo, la interaccién con la variable dicotomica
de experiencia si lo es. Lo anterior, sugiere que no existe un efecto positivo en la retencién por estar bajo CD, si
el profesor cuenta con menos de 4 anos de experiencia. Este resultado se mantiene bajo las otras especificaciones.
Asimismo es importante destacar que, tal y como se encuentra en la literatura, los docentes con 4 anos o mas
de experiencia tienen una menor probabilidad de retiro. Esto se debe a que gran parte del riesgo de desercién se

concentra en los primeros anos.

En otras palabras, los resultados sugieren que el efecto de la carrera docente comienza a ser importante a partir
del cuarto ano en el sistema educativo, en donde quienes tienen al menos 4 anos de experiencia y ademas estan
en colegio bajo CD, tienden a retirarse con un 49,0 por ciento menos de probabilidad. Esto implica que la carrera
docente en sus primeros anos no se relaciona con una mayor retencién de los profesores que comienzan a trabajar,
pero si entre aquellos que comienzan a avanzar en las primeras etapas de la carrera docente, y en consecuencia,
el apoyo formativo y acompanamiento en los primeros anos parece no entregar los suficientes incentivos para
cambiar el patrén de retiro entre colegios con la reforma y los sin ésta®3.

Por otro lado, la experiencia previa con otras reformas educacionales en Chile ha demostrado que su efecto tiende
a variar en el tiempo, en general, aumentando su efecto a medida transcurren los anos desde su implementacion.
Es de esperar que esto mismo ocurra con la CD ya que a medida transcurren los anos y los profesores se van
familiarizando con los incentivos que impone la CD, lo que haria mayor el efecto sobre la desercién temprana.

62F] efecto estimado de las covariables se mantiene relativamente inalterado con respecto a las estimaciones pasadas, por lo que no
se reportan pero pueden ser entregadas a peticion.

63No es posible hacer un juicio de valor respecto a la conveniencia de este resultado ya que parte de esta desercién puede ser
positiva en caso de que los profesores que se retiren sean profesores no efectivos o que simplemente se percataron que no deseaban
ser profesores en los primeros afios de carrera.
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Asi pues, para capturar este potencial efecto, se interactia la presencia de la CD con el nimero de anos desde
que se aprobd la reforma y se estima el efecto que tiene cada una de estas interacciones. Los resultados de este
ejercicio se muestran en la Tabla 17.

Tabla 17: Estimaciéon Modelo Supervivencia: Anos bajo reforma

(1) (2) (3)
Simple  Controles EF
Afios bajo CD: ¢/r Colegios con 0 anos bajo CD.

1 afio con CD 0,900%** 0,982 1,002
(0,0235)  (0,0334)  (0,0400)
2 anios con CD 0,745%**  0,918%*  (,772%**
(0,0205)  (0,0331)  (0,0347)
3 anos con CD 0,943**  0,625%**  (,692%**
(0,0234)  (0,0256)  (0,0331)
Variables de Control NO SI SI
Efecto Fijo NO NO SI

Errores estandar robustos en paréntesis
K p<0,01, ** p<0,05, * p<0,1

Al respecto es interesante destacar que si bien el modelo simple, sin variables de control y efectos fijos -primera
columna- reporta que existe un efecto positivo sobre la retencién para todos los anos, este resultado no se mantiene
al incluir las variables de control y los efectos fijos bidireccionales. Al concentrarnos en la tercera columna -la
especificacion preferida-, se encuentra que la CD no tiene un efecto significativo sobre la retenciéon de profesores
en su primer afio. No obstante, al segundo ano si lo es, y parece implicar una reduccién del 22.8 por ciento de
probabilidad de retiro. Dicho efecto, crece atin méas en el tercer afio de la reforma, con una reduccién de un 31.8
por ciento del riesgo de retiro permanente. En otras palabras, el efecto de la carrera docente parece crecer con el
paso de los afos.

6.2. Analisis de Robustez

De modo de analizar la robustez de los resultados, se vuelve a estimar el modelo bajo diferentes especificaciones.
Asi se evalia cémo dependen las conclusiones del modelo elegido y por consiguiente, analizar la fiabilidad de las
mismas.

En primer lugar, se estima el modelo de supervivencia pero omitiendo los efectos fijos. Los resultados de este
ejercicio se encuentran en los anexos en la tabla 19 y muestran que el efecto de la CD sobre la deserciéon temprana
de profesores se mantiene incluso al no controlar por efectos fijos. Asimismo, también se estima utilizando sélo
efectos fijos a nivel de anio y s6lo efectos fijos a nivel de comuna por separado. Obteniendo de ambas estimaciones
resultados congruentes -Resultados disponibles en anexos en la Tabla 20-.

En segundo lugar, se estima el modelo bajo una parametrizacion distinta: el médelo semi-paramétrico de Cox. Se
opta por esta parametrizacién alternativa pues es la mas usual dentro de la literatura de modelos de supervivencia
y entrega flexibilidad a la hora de estimar el riesgo basal ya que no asume una forma funcional para este, sino
que se estima en base a lo observado en los datos.

Los resultados se encuentran en los anexos en la Tabla 21 y de ellos es posible observar que los resultados tienden
a mantenerse. Esto es, trabajar en un colegio con carrera docente estd asociado a una reduccion en el riesgo de
abandono de aproximadamente un 14,0 por ciento, valor muy cercano a lo encontrado bajo el modelo paramé-
trico. En cuanto al resto de las variables, los resultados también sugieren que los resultados son robustos a la
parametrizacion.

Por 1ltimo, se propone un test de placebo, en donde se le asigna el tratamiento -la Carrera Docente- a los pro-
fesores pertenecientes al sector particular subvencionado en lugar de los municipales. Esta metodologia permite
poner a prueba la estrategia de identificacién mediante una falsificacién del tratamiento, bajo la premisa que: si
el disefio del modelo es sdlido, el placebo no deberia ser relevante o tener un efecto contrario. Asi, los tests de
placebo pueden ser utilizados como una estrategia para verificar la solidez de los hallazgos (Eggers et al., 2021).
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En otras palabras, se estima el modelo principal, pero imputando el tratamiento a parte del grupo de control®, y
dejando el grupo tratado -colegios bajo la CD- como control, y posteriormente, se evalia si este falso tratamiento
tiene algtn efecto.

Los resultados de este ejercicio se encuentran en la Tabla 18. Aqui la primera columna muestra los resultados de
la estimacion s6lo con el placebo, la segunda columna al incluir las variables de control y la tercera columna al
agregar los efectos fijos a nivel de comuna y ano. Por otro ultimo, la cuarta columna muestra la interaccién del
placebo y los anos bajo el supuesto tratamiento.

Los resultados muestran que el placebo tiene un efecto en el sentido contrario al que se encontraba para los
colegios que efectivamente recibieron el tratamiento. En otras palabras, los resultados sugieren que los profesores
que no recibieron CD - y que ahora reciben el placebo - tienen una mayor probabilidad de retiro temprano en
relacion con el resto de los profesores. Lo anterior respalda los resultados encontrados anteriormente, sugiriendo
que la estrategia de identificacién es robusta.

Tabla 18: Test de Placebo

M @) ) @
Simple Control EF Afos
Placebo CD 1,128%** 1 367***  1,435%**
(0,0120)  (0,0205)  (0,0311)
Anos bajo placebo: ¢/r Colegios sin placebo.

1 afio de placebo 1,357*%*
(0,0440)
2 afios de placebo 1,356%+*
(0,0408)
3 anos de placebo 1,579%**
(0,0478)
Variables de Control NO SI SI SI
Efectos Fijos NO NO SI SI

Errores estandar robustos en Paréntesis
K p<0,01, ** p<0,05, * p<0,1

7. Conclusiones e Implicancias para las Politicas Publicas

Durante la tltima década aproximadamente uno de cada cinco profesores nedéfitos deja la docencia al quinto ano
de experiencia, cifra que si bien es menor a lo encontrado en estudios anteriores, sigue siendo alta e impone serios
costos a los establecimientos educacionales y alumnos. De hecho, el retiro temprano tiene consecuencias negativas
en la eficiencia del gasto en educacion, en el aprendizaje de los alumnos y en bienestar de los mismos profesores.
Lo cual, sumado al déficit proyectado de profesores, hacen primordial aumentar la retenciéon de los profesores en
el sistema educacional chileno.

La reforma que introdujo la Nueva Carrera Docente en 2017, genera un contexto ideal para que se reduzca la
tasa de retiro de profesores jovenes ya que implementa un sistema de reconocimiento por tramos que aumenta las
remuneraciones y responsabilidades, ademas, introduce programas de induccién y acompanamiento a los nuevos
docentes, mientras que aumenta el nimero de horas no lectivas. Todos motivos que estaba al debe el sistema
nacional.

Asi, para evaluar si la Carrera Docente estd teniendo un efecto sobre el retiro, se utilizaron datos administrativos
provenientes de la base de Cargos Docentes. En donde, mediante un anilisis de supervivencia con efectos fijos
bidireccionales se muestra que la introduccién de la Carrera Docente en los establecimientos municipales esta
relacionada con menores niveles de retiro temprano para los profesores jovenes. En otras palabras, la estructura
de incentivos que incluye: mayores salarios, mayor apoyo y menor carga de horas lectivas, esta asociada con una
reduccién del riesgo de retiro temprano de al rededor de un 15,7 por ciento. Si bien, no se cuenta con un instru-

64Ge escoge el sector particular subvencionado pues representa la dependencia con mayor nimero de profesores.
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’ . . . 5
mento para lograr un efecto exégeno del tratamiento, los resultados pueden ser interpretados como correlaciones®

pues son robustos a diferentes especificaciones.

En este sentido, los resultados sugieren que la politica favorece la dotacion de profesores en Chile, reduciendo
el estrés sobre la formacién de profesores para cubrir el déficit de docentes. Asi, ampliar la cobertura de la CD
a todos los establecimientos que reciben financiamiento del estado (colegios particulares subvencionados y de
administracién delegada) se vuelve crucial para contribuir significativamente a la dotacién de profesores en Chi-
1e56. Asimismo, los menores niveles de retiro asociados a la CD, permitirian redistribuir el gasto publico hacia
gastos que afecten la calidad de la educaciéon publica; valga como ejemplo, mejoras en materiales, infraestructura
e incluso en méas y mejores capacitaciones para los funcionarios, entre otros potenciales gastos.

Por otro lado, y en linea con lo encontrado por la literatura, las caracteristicas del establecimiento, del profesor y
del vinculo laboral que los une, guardan relacién con la decision de retirarse del sistema educativo. En concreto,
respecto a los factores del establecimiento se encuentra que trabajar en un colegio privado aumenta la propension
al retiro. Mientras que los establecimientos con indices de desempeno altos, proporcionan condiciones favorables
para la retencién de los profesores. Por otro lado, la ruralidad, contrario a lo esperado, parece no cambiar el com-
portamiento. En cuanto a las caracteristicas personales, aquellos profesores masculinos y que no cuentan con un
titulo en docencia son méas propensos a retirarse de forma permanente. En cambio, las caracteristicas relacionadas
con la experiencia del profesor como el niimero de cambios de colegio y anos en un establecimiento reducen la
propension al retiro. Por tltimo, respecto al vinculo laboral, contar con un contrato indefinido a tiempo completo
(sobre 40 horas), reduce la probabilidad de retiro significativamente. Asimismo, el nivel de educacién es relevante,
los educadores de parvulo presentan el mayor riesgo dentro de las carreras de pedagogia, seguido por ensenianza
media y béasica.

Asimismo, se encuentra un efecto heterogéneo en el niimero de afios de experiencia. En concreto, quienes cuentan
con cuatro afios o mas de experiencia y estan en un colegio bajo el esquema de la carrera docente, tienen un
49,0 por ciento menos probabilidad de retiro con respecto a los que no estdn en un colegio con la carrera docente
y tienen menos de cuatro afos en el sistema educativo. Por otro lado, no se encuentra un efecto significativo
para los docentes con menos de cuatro anos de experiencia. Lo anterior sugiere que la carrera docente no parece
reducir el retiro para los profesores en sus primeros 3 anos de experiencia.

Mas atn, el efecto de la CD tiende a ser mayor en la medida que los establecimientos y profesores estan mas anos
bajo la reforma. De hecho, no se encuentra un efecto significativo para el primer ano desde su implementacion,
sin embargo para el segundo se encuentra una reduccién de cerca de un 22.8 por ciento del riesgo de retiro, y al
tercero una caida de 30.8 por ciento. En consecuencia, los datos sugieren que la reduccién del retiro es creciente
en el tiempo desde su implementacion.

En resumen, el presente trabajo encuentra evidencia respecto al efecto positivo de la reforma sobre la retencién
de profesores, y respalda la necesidad de aumentar los salarios y crear una carrera profesional para los profesores
en Chile. En este sentido, se debe fortalecer la implementaciéon del programa, y no truncar su propagacion en el
sistema ya que se asocia con menores tasas de retiro permanente para el grupo de mayor riesgo: los profesores
nedéfitos, lo que contribuye a reducir los costos asociados al retiro temprano. Este resultado toma especial relevan-
cia en un contexto de déficit docente, en donde, la evidencia muestra que las menores tasas de retiros reducirian
el estrés impuesto por el déficit proyectado. En otras palabras, al mantener una mayor tasa de profesores en el
sistema educativo se relaja la presién sobre la formacion.

Ahora bien, es importante ser cautelosos en la interpretacién de los resultados ya que estos sélo se hacen car-
go del nimero de retiros en términos generales y no del margen intensivo, es decir, la calidad de los docentes
que se mantienen en ejercicio. En este sentido, si bien, este trabajo representa un gran esfuerzo para ampliar
el entendimiento de las trayectorias de retiro docente, atin quedan temas por investigar. Sin ir mas lejos, seria
interesante determinar el efecto neto sobre la composicién de los profesores ante el cambio en la conducta de
retiro producto de la CD. Esto seria relevante no sélo para reforzar los resultados aqui encontrados, sino también

65En el entendido que los profesores pueden actuar de forma estratégica de tal forma que quienes estdn mds interesados en contar
con una carrera profesional docente se auto-seleccionen en los colegios bajo la carrera docente, los resultados deberian sobre estimar
el efecto real de la carrera docente y por ende los resultados se deben interpretar como una cota superior.

66En concreto, considerando que durante la tltima década se retiran, en promedio, 4174 profesores neéfitos cada afio, y que la CD
reduce en un 15,7 % el riesgo de retiro en los recintos afectados (lo que representa al rededor del 45 % del total de profesores), esto
significa que la CD estaria asociada, en promedio, a una reduccién de aproximadamente 294 retiros menos por ano. Sin embargo, si se
amplia la cobertura de la CD a todos los establecimientos que reciben financiamiento del estado (colegios particulares subvencionados
y de administracién delegada), se alcanzaria una reduccién de, al menos, 600 retiros menos anualmente.
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para determinar si la reduccién de la desercién tiene efectos positivos sobre la calidad de los docentes activos en
Chile. Asimismo, queda propuesto cuantificar los efectos sobre la eficiencia del gasto, y en outcomes educativos.
Por tdltimo, también es pertinente evaluar si esta nueva estructura provoca cambios en el interés por las carreras
de pedagogia, es decir, si es capaz de atraer a mas y mejores alumnos a las carreras docentes.

También seria interesante ver el efecto que tiene sobre el sector particular pagado pues la CD podria generar
un cambio en las expectativas de salario del sistema educativo completo, y en consecuencia, el efecto podria ir
mas alld de sélo los colegios bajo CD y mover también las condiciones del grupo de comparaciéon. Asimismo, en
el plano cualitativo, es fundamental estudiar la reacciéon de los docentes frente al esquema de evaluaciéon docen-
te, para asi buscar mecanismos e instrumentos de evaluaciéon que puedan adaptarse a sus necesidades toda vez
que cumplan con los objetivos de la CD. Estos, entre otros temas, quedan propuestos para futuras investigaciones.

Para terminar, este documento es el primero que estudia las consecuencias de la CD sobre el retiro temprano,
sin embargo, es crucial continuar el monitoreo del impacto de la reforma a través del tiempo, en particular una
vez que los colegios particulares subvencionados estén por completo bajo el esquema, y se vayan incorporando
los nuevos docentes egresados de programas formativos con mayores exigencias. Esto es relevante no sélo para
respaldar el esquema de la CD, sino porque tendra un impacto directo en la educacién de las préximas genera-
ciones. Asimismo, el estudio de la experiencia en esta reforma podria servir de insumo para buscar soluciones en
otras areas donde se desee reducir el abandono profesional.
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Tabla 19: Estimaciéon Modelo Supervivencia: Weibull sin efectos fijos

) ) ) 1) )
Simple Colegio Profesor ~ Laboral Todos
Carrera Docente 0,866***  (0,943**  0,730%**  (0,868***  (,851***
(0,0157)  (0,0246)  (0,0129)  (0,0166)  (0,0229)
Particular Subvencionado 1,203%%* 1,076%+*
(0,0332) (0,0289)
Particular Pagado 1,711%** 1,677 **
(0,0715) (0,0761)
Administraciéon Delegada 2,091+ 1,082
(0,150) (0,0733)
Servicio Local de Educacion Publica 0,844 0,802%*
(0,0964) (0,0958)
Rural 0,912%* 0,953
(0,0391) (0,0392)
IDE 0,827%%* 0,070%*
(0,0106) (0,0118)
Alumnos por Profesor 0,988%** 1,000
(0,00202) (0,00189)
Edad 0,997 0,985%%%
(0,00187) (0,00241)
Mujer 0,753%** 0,779***
(0,0105) (0,0138)
Nuimero de cambios de colegio 0,621%** 0,636***
(0,00632) (0,00853)
Afios en Establecimiento 0,744%*** 0,770%***
(0,00380) (0,00486)
Titulado en otra area 4,268%** 4,354%**
(0,0787) (0,109)
No Titulado 1,064%%* 1,803%%
(0,0575) (0,0678)
<15 horas 4,555%F* 3 471HR**
(0,116)  (0,103)
Entre 15 y 30 horas 2,4T2%¥* Q177K
(0,0536)  (0,0554)
Entre 30 y 40 horas 1,185%** 1 241***
(0,0236)  (0,0266)
Bésica 0,464%%%  (),493%**
(0,0112)  (0,0149)
Especial 0,387***  (0,321***
(0,0162)  (0,103)
Media 0,748%%% () 57Q***
(0,0196)  (0,0191)
Trabaja en 2 colegios 0,321%**  (,543%**
(0,0121)  (0,0258)
Trabaja en 3 colegios 0 més 0,223%**  (,468%**
(0,0233)  (0,0721)
Contrato a Plazo 1,540%** 1 513***
(0,0415)  (0,0415)
A Honorarios 2,903%** 3 089%**
(0,377)  (0,471)
Reemplazo 4,517F%% 4 334***

(0,149)  (0,154)
Errores estdndar robustos en paréntesis, *** p<0,01, ** p<0,05, * p<0,1
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Tabla 20: Estimaciéon Modelo Supervivencia: Weibull comparacion resultados al variar los efectos fijos

M @) ®) @
Sin EF Afio Comuna Ambos
Carrera Docente 0,851%** (0 ,852%**  (),844*** 0,843%**
(0,0229) (0,0279) (0,0227) (0,0277)
Caracteristicas Establecimiento: ¢/r Colegio Municipal urbano.
Particular Subvencionado 1,076%**  1,077%FF* 1,068** 1,069**
(0,0289) (0,0309) (0,0286) (0,0306)
Particular Pagado 1,677%**%  1,719%%* 1 326%** 1,359%**
(0,0761) (0,0807) (0,0639) (0,0677)
Administraciéon Delegada 1,082 1,040 1,081 1,081
(0,0733)  (0,0727)  (0,0755) (0,0747)
Servicio Local de Educacién Piblica  0,802* 0,829 0,779%* 0,812
(0,0958) (0,0979) (0,101) (0,105)
Rural 0,953 0,951 0,987 0,984
(0,0392) (0,0388) (0,0418) (0,0415)
IDE 0,970%%  0,953%%* (0,990 0,972%*
(0,0118)  (0,0118)  (0,0120) (0,0119)
Alumnos por profesor 1,000 1,000 0,991%** 0,991 %**

(0,00189) (0,00187) (0,00202) (0,00201)
Caracteristicas Profesor: c¢/r Profesor hombre con titulo docente.

Edad 0,985%+%  (,987*F* () 983 0,085%%*
(0,00241)  (0,00241)  (0,00240)  (0,00241)
Mujer 0,779%¥% (0, 779%%% () 780*** 0,780%**
(0,0138)  (0,0138)  (0,0139) (0,0139)
Nuimero de cambios de colegio 0,636***  0,620%**  0,634*** 0,620%**
(0,00853)  (0,00878)  (0,00855)  (0,00880)
Anos en Establecimiento 0,770%**  0,740%*F%  ,772%** 0,744%**
(0,00486)  (0,00597)  (0,00487)  (0,00591)
Titulado en otra area 4,354%¥F 4 ZoTHFRK 4 ZTONHK 4,344%%*
(0,109)  (0,107) (0,109 (0,108)
No Titulado 1,803%%% 1 8O3FKk ] gq0kkk 1,843%%
(0,0678)  (0,0677)  (0,0664) (0,0663)
Caracteristicas Laborales: c¢/r Contrato indefinido por +40 horas, en sélo un colegio.
<15 horas JATIHHE 3 388%kk 3 5k 3 504+
(0,103)  (0,101)  (0,106) (0,105)
Entre 15 y 30 horas QATTFF* 2 134%%% 9 990wk 2, 179%**
(0,0554)  (0,0548)  (0,0558) (0,0553)
Entre 30 y 40 horas 1,241%%% 1 29g%H% ] o7k 1,260%%*
(0,0266)  (0,0263)  (0,0265) (0,0263)
Bisica 0,493%%F () 495FF* () 4Q5¥H 0,496%**
(0,0149)  (0,0150)  (0,0152) (0,0152)
Especial 0,321%¥% () 358%** () 33455 0,362%%*
(0,103)  (0,115)  (0,108) (0,117)
Media 0,579%**  0,571%F*  ( 58T7T*** 0,579%**
(0,0191)  (0,0189)  (0,0195) (0,0193)
Trabaja en 2 colegios 0,543***  (,545%**  (,543*** 0,545%**
(0,0258)  (0,0258)  (0,0257) (0,0258)
Trabaja en 3 colegios o més 0,468***  0,469%**  (0,472%** 0,471%**
(0,0721)  (0,0721)  (0,0711) (0,0709)
Contrato a Plazo 1,513%**  1,443%%* ] 535%** 1,468***
(0,0415)  (0,0407)  (0,0408) (0,0400)
A Honorarios 3,080%F% 2. Q05¥RE 3 307k 315155
(0,471)  (0,448)  (0,475) (0,451)
Reemplazo 4,334%*% 4 060%F* 4 553*F* 4,281 ***
(0,154)  (0,150)  (0,160) (0,155)

Errores estandar robustos en paréntesis
Rk p<0,01, ** p<0,05, * p<0,1
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Tabla 21: Estimacién Modelo Supervivencia: Modelo de COX
(1) (2) (3) (4) (5)

Carrera Docente 0,849%** (0, 857***  (,722%**  (,847**¥*  (,857F**
(0,0140)  (0,0169)  (0,0120)  (0,0152)  (0,0181)

Caracteristicas Establecimiento:

Particular Subvencionado 1,012 1,002
(0,0183) (0,0199)
Particular Pagado 1,437H%* 1,485%%%*
(0,0432) (0,0504)
Rural 0,785%** 0,894***
(0,0197) (0,0239)
SIMCE 0,097%%* 1,000
(0,000287) (0,000311)
Alumnos por profesor 0,991%** 1,000
(0,00140) (0,00150)
Caracteristicas Profesor:
Edad 1,036*** 1,028***
(0,00173) (0,00208)
Mujer 0,812+ 0,859+
(0,0114) (0,0140)
Nro, Cambios 0,922%** 0,961***
(0,00944) (0,0119)
Anos en Establecimiento 0,959*** 0,957***
(0,00467) (0,00564)
Otro titulo 3,619%*** 3,602%**
(0,0595) (0,0715)
Sin titulo 1,574%%x 1,544%%%
(0,0450) (0,0517)
Caracteristicas Laborales:
<15 horas 3,509%** 2 811%H*
(0,0781)  (0,0737)
Entre 15 y 30 horas 2,020%** 1 872¥**
(0,0375)  (0,0399)
Entre 30 y 40 horas 1,121%** 1,185%***
(0,0201)  (0,0234)
2 Colegios 0,408***  0,500%**
(0,0154)  (0,0222)
3 o0 mas Colegios 0,313***  (,415%**
(0,0310)  (0,0484)
Contrato Fijo 1,008 1,139%%*
(0,0201)  (0,0276)
A Honorarios 1,851%** 1 721%**
(0,163) (0,187
Reemplazo 1,858*** 2 292%**

(0,0524)  (0,0769)

Errores estandar robustos en paréntesis
¥ p<0,01, ¥* p<0,05, * p<0,1
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