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Resumen

Los incentivos salariales en el ambito del profesorado no universitario,
especialmente los vinculados al rendimiento de los estudiantes, son objeto de
debate desde hace unos anos. Principalmente, los defensores de su existencia
destacan la capacidad de atraer y retener talento al sistema educativo. Los
detractores no desean su aplicabilidad como incentivo entre el profesorado y
enfatizan los problemas metodolégicos existentes para ser aplicados. El objetivo
del estudio que aqui se presenta es analizar la conveniencia de establecer
sistemas de incentivos salariales al profesorado de ensenanzas no universitarias,
con especial atencion al denominado pago vinculado al rendimiento de los
estudiantes. Por dicho motivo, en primer lugar se exponen las distintas
posibilidades existentes a la hora de establecer incentivos salariales para el
profesorado. En segundo lugar se muestran diversas evaluaciones realizadas de
sistemas de incentivos existentes en varios paises. Se consideran estudios tanto
de Estados Unidos como las experiencias en otros paises. En tercer lugar se valora
el sistema de incentivos existente en Cataluna (regulado en 2014) y que se ha
empezado a aplicar en el presente curso. Esta Comunidad Auténoma es pionera
en aplicar este sistema de incentivos en Espana. Finalmente, se concluye con una
valoracion de la evidencia presentada que tiene diversos ambitos: por un lado, la
conveniencia de que exista un sistema de evaluacion del profesorado y que dicha
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evaluacion se base en el rendimiento de los estudiantes; por otro lado, y teniendo
en cuenta las consideraciones anteriores, se analiza la experiencia catalana y se
propone un sistema de incentivos para el conjunto del Espana.

Palabras clave: comparacion internacional, escala salarial, evaluacion,
incentivos salariales, pago por rendimiento, rendimiento alumnado, Cataluiia,
Espana.

Abstract

Wage incentives for non-university teachers, especially those linked to student
achievement, are under discussion. Advocates of this type of salary incentives
(known as pay per performance) highlight the ability to attract and retain talented
teachers in the education system. Detractors do not want their applicability as an
incentive among teachers and emphasize existing methodological problems to
be applied. The aim of this study is to analyze the desirability of establishing pay
per performance systems for teachers, with special attention to those incentives
linked to student performance. Firstly, we expose different types of salary
incentives that a pay per performance system may apply. Secondly, we show
different evaluations of existing incentive systems in several countries. We
consider experiences from both the United States and other countries. Thirdly,
we show the system of salary incentives established in Catalonia in 2014, which
has begun to be implemented this course. This is a pioneer experience in our
country with regards to pay per performance for teachers. Finally, we conclude
with an assessment of the evidence presented focusing in two areas: on the one
hand, the desirability of a system of teacher evaluation and that this assessment
is linked to student performance; on the other hand, and taking into account the
above considerations, we analyze the Catalan experience and, likewise, an
incentive system for the whole of Spain is proposed.

Keywords: international comparison, salary scale, evaluation, wage incentive,
teacher performance pay, student achievement, Catalonia, Spain

Introduccion

En la agenda politica de los gobiernos se encuentra mejorar el
rendimiento académico de los estudiantes. La evidencia empirica sugiere
que es mejor invertir en la calidad del profesorado que en su cantidad
(Hanushek, 2011; autor). En el ambito de las politicas de profesorado, un
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elemento que ha recibido bastante atencion recientemente ha sido el
establecimiento de programas de incentivos salariales, llamados merit pay
o pay per performance (pago por mérito, actuacién o rendimiento). El
pago por rendimiento consiste en evaluar la actuacion de los docentes y
ofrecer un incentivo monetario a los que alcanzan determinados niveles.
En estas evaluaciones suele tener un peso muy importante (o exclusivo)
el rendimiento de los estudiantes en pruebas externas, por lo que la
evaluacion del docente depende, en gran parte, o totalmente, de la
actuacion de sus alumnos.

Una veintena de paises desarrollados tienen incentivos salariales
basados en la evaluacion del profesorado (Woessman, 2011), y mas de la
mitad de los estados de Estados Unidos (Berry y Eckert, 2012). Ahora
bien, no todos incluyen el rendimiento de los estudiantes con la misma
intensidad y, de hecho, las experiencias existentes son bastante dispares.
Asimismo, en 2014 el gobierno de Catalufia ha incorporado el pago por
rendimiento en su legislacion. Asi, para obtener el tradicional “sexenio”
el profesorado puede solicitar ser evaluado. Uno de los elementos de
dicha evaluacion esta constituido por el rendimiento de los alumnos.

En este estudio se analiza el sistema de incentivos salariales para el
profesorado, que incluyen alguan tipo de incentivo relacionado con el
rendimiento de los estudiantes, y se valora el reciente sistema establecido
en Cataluiia, para indicar la conveniencia de aplicar un determinado tipo
de incentivo para el conjunto del Estado. La valoracién es sobre el modelo
vigente ya que no existe evidencia empirica sobre su impacto.

La estructura del articulo es la siguiente. En el proximo apartado se
exponen diversos sistemas de evaluacién posibles. Posteriormente, se
revisan estudios que evaldan sistemas de pago por rendimiento existentes
en distintos paises. Después se valora el sistema ya establecido en
Catalufa. Un ultimo apartado de conclusiones analiza la evidencia
presentada y propone un sistema de incentivos para Espaiia.

Caracteristicas de los sistemas de evaluacion del profesorado
basados en el rendimiento

Como se ha indicado anteriormente, los sistemas de evaluacion del
rendimiento del profesorado incorporan de manera significativa el
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rendimiento de sus alumnos. Ahora bien, a nivel internacional existen
multiples maneras de definir el rendimiento de los docentes. A
continuacion se expone un abanico de posibilidades existentes en el
establecimiento de sistemas de incentivos:

m Indice de rendimiento basado en inputs, outputs, o una mezcla de
ambos:

— En el caso de los inputs, se trata de incluir medidas de las
acciones que realiza el profesorado: ejercicios, gestion del aula,
tratamiento con las familias, participaciones en tareas del centro,
etc. No existe vinculacion con el rendimiento de los estudiantes.

— En el caso de los outputs, se puede tener en cuenta el resultado
de los alumnos en pruebas externas o la ganancia en los
resultados de los estudiantes en dichas pruebas. Usualmente se
utiliza el segundo método que se aplica en dos formatos. Por un
lado, comparar las ganancias de resultados de los estudiantes en
pruebas externas con sus ganancias esperadas, que se estiman
teniendo en cuenta los resultados de los estudiantes en pruebas
anteriores y sus caracteristicas socioeconémicas. Asi, se compara
la ganancia obtenida por un alumno con lo que cabria esperar
dadas sus circunstancias y trayectoria académica anterior. La
diferencia o «valor anadido» se asigna al profesor. Por otro lado,
tener en cuenta la mejora de cada estudiante en los resultados
respecto al resto de alumnos (o sélo los mas similares), por lo
que se analiza la ganancia en términos comparados. Se asigna a
cada profesor una ganancia promedio derivado de la mejora
relativa de los resultados de cada uno de sus estudiantes en
comparacién con otros.

m Individual (el incentivo se otorga a cada profesor a partir del
rendimiento de sus estudiantes) o colectivo. Este ultimo da el
incentivo a un grupo de profesores de un curso, una materia o bien
a todo el centro escolar si se consiguen los objetivos.
Posteriormente, el grupo (o centro escolar) decide su reparto entre
los docentes.

m Premio puntual (por un afo o periodo determinado) o que se
convierte en una mejora salarial permanente.
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De un importe determinado (se otorga cuando se consigue un
determinado umbral en la valoracién del profesorado) o que varia
en funcién del resultado obtenido (diferentes premios por diferentes
umbrales conseguidos).

Abierto (cualquier profesor puede ganar si consigue los objetivos
establecidos) o cerrado (en modo competicion o tournament)
donde solamente pueden ganar unos cuantos.

Con evaluacién externa (realizada por una autoridad educativa),
interna (desarrollada por la direcciéon del centro con posible
participacion del profesorado) o mixta.

De los indicadores de evaluacién del rendimiento del profesorado, los
que mas polémica han levantado son aquellos que se basan total o
parcialmente el los resultados de los alumnos, ya que existen claros
elementos a favor y en contra de este tipo de indicadores. Todos los
argumentos se exponen a continuacion, si bien, en resumen, de los
argumentos a favor se destaca que un sistema de pago por rendimiento
permite atraer y retener a los mejores docentes; en contra, se enfatiza la
dificultad de relacionar el rendimiento académico de los estudiantes con
la actuacion de los docentes.

Argumentos a favor de sistemas de evaluacion del profesorado basados
en el rendimiento de los estudiantes:

Pueden generar mejoras reales en los resultados de los estudiantes.
Es un indicador objetivo. Ayuda a tomar decisiones, ya que los
directores de los centros detectan bien la actuacioén de los profesores
extremos (mejores y peores) pero les cuesta distinguir entre aquellos
en niveles intermedios.

La docencia es una de las profesiones con menor dispersion salarial.
El pago por rendimiento puede suponer incrementos retributivos
de los mas eficaces.

Puede afectar la seleccion y retencion de docentes, atrayendo
profesores mas eficaces y haciendo abandonar a los menos
competentes.

Puede mejorar la imagen de los centros publicos al dar mas
importancia a los resultados de los estudiantes.

Son mas coste-eficientes que medidas vinculadas con dotar al
sistema de mas profesores por alumno.
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m Los incentivos de grupo pueden fomentar la colaboracién entre
profesores. Asimismo, el sistema permite generar una cultura de
mejora continua en los centros y de participacién de los docentes
en la toma de decisiones.

m El método de valor anadido considera la diferencia de rendimiento
de los alumnos derivada de su situacion socioeconomica,
invalidando la critica referida a que se compara el rendimiento de
alumnos no comparables.

m Puede ser mas exitoso si se contempla como un plan a largo plazo
y no una prueba piloto o premio puntual.

Argumentos en contra:

m Los resultados académicos de los estudiantes también dependen de
factores ajenos a los docentes. Ademas, un test (externo) solo recoge
una parte del aprendizaje.

m No hay resultados de pruebas externas para todos los alumnos de
todos los cursos ni asignaturas para aplicar métodos objetivos.

m Se supone que los resultados de los alumnos son fruto del trabajo
realizado solo por el profesor del curso, y que un docente no incide
en el aprendizaje futuro de los estudiantes.

m Los estudiantes pueden esforzarse de diferente manera en funcion
de la importancia que tiene un determinado curso en su progreso
académico, independientemente de la labor de los docentes.

m Los resultados de los estudiantes en pruebas externas pueden tener
variaciones anuales importantes no asignables a los docentes (e
incluso al esfuerzo del alumnado).

m El profesorado pueden generar estrategias para mejorar los
resultados de los estudiantes sin mejorar el aprendizaje. Estas
estrategias pueden relacionarse con ensefar a los estudiantes como
aprobar un examen (feaching to the test), o bien realizar trampas
para mejorar los resultados (indicar preguntas del test, permitir la
copia, seleccionar a los alumnos que se examinan, etc.).

m Los pagos por rendimiento individual pueden reducir la cooperacion
entre profesores. Los colectivos pueden generar problemas de no
implicacion de algunos docentes (comportamiento denominado
free-rider), en especial en centros con un gran numero de
profesores.

Revista de Educacién, 377. Julio-Septiembre 2017, pp. 9-29
Recibido: 29-04-2016  Aceptado: 03-03-2017



Escardibul Ferrd, J. O. INCENTIVOS SALARIALES PARA EL PROFESORADO VINCULADOS CON EL RENDIMIENTO DE LOS ESTUDIANTES: ANALISIS Y PROPUESTAS,
CONSIDERANDO EL MODELO CATALAN

m El coste de la gestion del sistema de incentivos puede resultar
elevado.

m Posible no predisposicion de los docentes en el pago por
rendimiento y oposicion sindical que lleve al conflicto.

Revision de estudios que evallan sistemas de pago por rendimiento

En este apartado se revisan estudios que evalian programas de pago por
rendimiento con buenas metodologias, es decir, experimentos o cuasi-
experimentos que permiten inferir causalidad, en especial los primeros
(véase una explicacion detallada de las técnicas de analisis en Schlotter
et al., 2010). Se exponen primero los resultados de las evaluaciones para
los Estados Unidos y, posteriormente, para el resto de paises. En la
exposicion se tiene en cuenta la metodologia de analisis aplicada. La Tabla
I recoge las principales caracteristicas de cada programa revisado.

Los programas evaluados en Estados Unidos son bastante diferentes, si
bien todos vinculan, de manera importante, o exclusivamente, el pago por
rendimiento con los resultados de los alumnos (normalmente como
ganancias en pruebas estandarizadas externas en matematicas y
comprension lectora). Los tres programas expuestos a continuacién son
evaluaciones experimentales de programas especificos que muestran una
falta de resultados positivos (ver revisiones de los estudios en Banco
Mundial, 2015; Neal, 2011). En primer lugar, el programa New York City
Schoolwide Performance Bonus Program (SPBP) contiene un incentivo para
escuelas de bajo rendimiento en la ciudad de Nueva York que considera los
resultados de los alumnos en pruebas estatales (suponen el 25% del total
del valor de la indicador) y el progreso en los resultados (60% del total).
Las valoraciones son de forma comparada, en parte con escuelas del
conjunto de la ciudad pero especialmente con centros similares (Fryer et
al., 2012). En segundo lugar, el Project on Incentives in Teaching (POINT),
en Nashville (Tennessee), para cursos de primaria y secundaria, establece
un premio individual para el profesorado condicionado a que los alumnos
obtengan ganancias en pruebas estatales de matematicas superiores a
conseguidos por otros estudiantes de igual puntuacién el curso anterior. El
premio aumenta a medida que el profesor se sitia en percentiles superiores
de la distribucion de resultados. En tercer lugar, el Distrito de Round Rock
(Texas) establece un programa de pago por rendimiento que, a diferencia
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de los anteriores, esta dirigido a escuelas de buenos resultados. En este caso,
el premio se da en funcién del valor afiadido de un equipo (pluridisciplinar)
de profesores en varias asignaturas (el grupo debe situarse en el primer
tercio para ser premiado). Asi, es un premio de grupo pero un profesor de
un equipo ganador puede no recibirlo si tiene un bajo resultado individual.
El valor anadido se calcula como la diferencia entre el rendimiento de los
estudiantes del grupo en pruebas externas y el rendimiento esperado (que
se obtiene a partir de una estimacion que considera tanto los resultados en
anos anteriores como las circunstancias personales y socioeconémicas de
los estudiantes).

En cambio, si tiene un éxito parcial el programa aplicado en Chicago
Heights, una localidad de renta baja de Illinois, que crea un sistema de
pago por rendimiento con cuatro tipos de incentivos para el profesorado
de secundaria: dos de tipo individual y dos de tipo colectivo,
condicionados a que los estudiantes obtengan un buen resultado relativo
(superior a la media de resultados que el resto de centros) en pruebas
externas. El programa compara el comportamiento diferenciado del
profesorado hacia la voluntad de ganar un premio y el miedo a perderlo.
Asi, para cada tipo de incentivo (individual y de grupo), un sistema
permite ganar hasta 8.000$, mientras que el otro entrega la mitad de la
retribucién por adelantado, pero se puede perder si los estudiantes no
alcanzan los objetivos (o incrementarse en caso positivo). Los resultados
indican que solo mejora el rendimiento de los estudiantes de docentes
en el sistema de poder perder el incentivo (y, ademas, se obtienen
mayores efectos cuando el método de ganancia es colectivo).

En conjunto, los programas evaluados presentan resultados bastante
decepcionantes. Cabe decir, sin embargo, que algunos elementos pueden
explicar los malos resultados. En los programas de Nueva York y Texas
inciden negativamente tanto la complejidad del indicador (que hace dificil
saber a priori el esfuerzo que debe hacer el profesorado para recibir el
incentivo) como que buena parte de los docentes no eran partidarios del
pago por rendimiento como incentivo. Asimismo, en Nueva York y
Nashville todas las escuelas de bajo rendimiento tenian un incentivo para
mejorar el riesgo de sanciones y cierre que podian sufrir tras la
aprobacion de la denominada Ley No Child Left Behind de 2002 (de modo
que todos los profesores tenian un aliciente para mejorar los resultados).
Finalmente, los objetivos a Nashville quiza fueron demasiado altos para
servir como factor motivador (Dee y Wyckoff, 2013).
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TABLA |. Evaluaciones de programas de pago por rendimiento

P Nivel del indice Input/ Valoracién
rograma . . . output Resultado
incentivo simple Output
comparado
Disefios experimentales
15% Input
(N eSPaBsork) Escuela No 85% Output Si si n.[;l:at. o
uev (60% valor afadido) ' ‘gnimicativ
Chicago Individual y ) Output ) Solo miedo a
) grupo Si T Si perder es
Heights (valor afadido) L
docente positivo
Nashville - . Output . No
(POINT) Individual S (valor afadido) S significativo
Round Rock Grupo No OutEJut. No . .No )
(Texas) docente (valor afadido) significativo
Output .
Kenia Escuela Si (puntos y valor Si ZOZItIVO
afiadido) udoso
Positivo.
I Individual y . Output :
India escuela S (valor afadido) No ) l"!e!or
individual
- Individual y . Output .
México grupo Si (valor afiadido) No Positivo
Disefios cuasi-experimentales
Carolina del . Output .
Norte Escuela Si (valor afiadido) No Positivo
Distrito de 45%/85% input
Columbia Individual No 55%/15% output No Positivo
(IMPACT) (valor afadido)
. Individual, .
Austin grupoy No Input i 9Ut.PUt No Positivo
(REACH) (valor afadido)
escuela
50% Input
(C;—.ﬁ: o) Colectivo No 50% Output No si n'r;jc<)at' o
'cag (valor afadido) ‘gnimicativ
Denver Individual y Si Inputs i output . -,
(Pro Comp) grupo (valor afadido) S Positivo
Little Rock . Si Output -
(Arkansas) Individual (valor afadido) No Positivo
Israel Output .
(2002) Escuela No (puntos test y otros) No Positivo
Israel . . Output .
(2009) Individual Si (valor afadido y otros) No Positivo
Inglaterra Individual No Input i 9Ut.PUt No Positivo
(valor afadido)
México . -
(Carrera Individual No Input i Outpuc No Pc?5|t|vo
Magisterial) (puntos test) parcialmente
. Input i Output .
Portugal Individual No (puntos test) No Negativo
Chile Input i output
(SNED) Escuela No (puntos y valor Si Positivo
afiadido: 65%)
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De los analisis cuasi-experimentales, existen analisis basados en
técnicas de regresion discontinua, emparejamiento y diferencias en
diferencias (Schlotter et al., 2010). Entre los primeros, destacan las
evaluaciones, de dos programas de larga duracién. Por un lado, el
programa ABC School-wide Bonus Program, en Carolina del Norte, que
otorga un premio a los profesores (de primaria y secundaria) si el
conjunto de estudiantes de la escuela mejora en resultados de
matematicas y lengua en una cantidad esperada, y el doble si se supera.
El resultado esperado se calcula en funcion de una prediccion que tiene
en cuenta el rendimiento anterior de los alumnos y su situacion
socioeconomica. La evaluacion muestra un efecto positivo del programa,
especialmente en matematicas (Vigdor, 2008). Por otra parte, el programa
IMPACT (en el Distrito de Columbia) también consigue mejorar el
resultado de los estudiantes de escuelas publicas en un distrito bastante
conflictivo. Este programa establece cinco categorias de eficiencia del
profesorado, con ciertas peculiaridades: los profesores en el nivel superior
obtienen un premio significativo, que se puede consolidar en la némina
si lo consiguen dos anos consecutivos; los profesores en el nivel inferior
son despedidos y aquellos en el tramo inmediatamente superior al mas
bajo pueden serlo si no mejoran los resultados en un curso. El programa
evalia a los alumnos de profesores en torno a la categoria superior y
penultima (las mas relevantes) y muestra incrementa su rendimiento en
ambos casos. Cabe decir que el incentivo se mide de manera
multidimensional, donde el peso del output es superior en las asignaturas
donde hay informacion de los resultados en pruebas estatales y se calcula
de manera similar al programa anterior (Dee y Wyckoff, 2013).

En este ambito de analisis cuasi-experimental, tres estudios pretenden
superar el sesgo de seleccion mediante técnicas de emparejamiento
(matching) de centros similares (en unas caracteristicas observables). El
Programa REACH, en el distrito escolar de Austin (Texas), contiene varios
sistemas de incentivos (individuales y colectivos, de input y output), para
escuelas de primaria y secundaria. Una evaluacion muestra el éxito del
programa al aumentar el valor anadido de los resultados de los
estudiantes, que se mide comparando el resultado obtenido respecto al
resultado posible teniendo en cuenta sus caracteristicas socioeconomicas.
La ganancia s6lo se produce el primer afio, si bien el nivel mas alto
alcanzado el primer curso se mantiene en el segundo (Balch y Springer,
2015). En cambio, la evaluacién de la aplicacion del programa Teaching
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Advancement Program (TAP) en escuelas de primaria de Chicago no
muestra mejoras en el resultado. En este caso se remunera a los
profesores (de forma colectiva) a partir de un método que pondera de
manera equitativa los resultados de la observacion de la actuacién del
docente en el aula y el crecimiento de los resultados de los estudiantes
en una prueba estatal. Una experiencia diferente la constituye el programa
ProComp de Denver, iniciado en 20006. Este programa no trata de dar
incentivos sino de cambiar todo el sistema de retribucion, de forma que
los incrementos salariales (no el salario base) dependan totalmente de
estimulos vinculados con indicadores de inputs y outputs. En el caso de
los segundos, se tiene en cuenta la mejora de los resultados de los
alumnos. Asi, se consigue el incentivo si al menos el 50% de los
estudiantes de un profesor estan en el percentil 55 o superior de
crecimiento de los resultados de los estudiantes del Estado, en las areas
de matematicas y lengua. La evaluacién de este programa muestra una
mejora en los resultados de los alumnos vinculados a profesores bajo el
método ProComp respecto a los que no se quisieron pasar a este sistema
(Goldhaber y Walch, 2012).

Finalmente, un analisis de diferencias en diferencias evalia un
programa de pago por rendimiento en Little Rock (Arkansas). En él
Winters et al. (2008) muestran la mejora de los resultados de los alumnos
de escuelas de primaria participantes, con respecto a las no participantes,
en especial de aquellos con peores resultados antes de aplicarse el
programa. En este caso, los incentivos (individuales) dependen de los
resultados de los alumnos en el test estatal en matematicas y comprension
lectora. Se considera la mejora de cada alumno en un curso de modo que
el premio aumenta a medida que el incremento en los resultados es
mayor. El profesorado recibe el incentivo en funcién de la ganancia
observada en el conjunto de sus alumnos.

Fuera de los Estados Unidos existen evaluaciones experimentales y
cuasi-experimentales. De entre las primeras, destacan las evaluaciones en
tres paises en desarrollo: Kenia, India y México. En el primer caso,
Glewwe et al (2010) analizan un programa de incentivos a nivel de
escuela, aplicado a 50 centros de primaria y secundaria, donde se premia
a un determinado numero de centros que han obtenido los mejores
resultados, o las ganancias mas altas en los resultados. El estudio senala
la existencia de una mejora en el rendimiento del alumnado, si bien esta
ganancia s6lo se produce en las asignaturas bajo el programa de
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incentivos y mientras dura éste; por tanto, los resultados se pueden
interpretar de manera que el pago por rendimiento no mejora el
aprendizaje sino que, simplemente, el profesorado ayudé a los alumnos
a preparar los test de evaluacién. La segunda experiencia se desarrolla
en escuelas de educacién primaria en una region de India. En este caso,
el incentivo es para mejoras (superiores al 5%) en el rendimiento de los
estudiantes en pruebas de matematicas y lenguaje. Los resultados
muestran el éxito del programa, a corto y largo plazo, teniendo un efecto
mayor los incentivos individuales que aquellos a nivel de escuela
(Muralidharan y Sundararaman, 2011). Finalmente, destaca el Programa
de Alineacion de Incentivos, a 88 escuelas de secundaria superior en
México, que ofrece tres tipos de incentivos: s6lo a estudiantes (segin sus
resultados en una prueba final de curso de matematicas); sélo a
profesores (en funcién del rendimiento de sus alumnos); y tanto a
alumnos como a profesores (en el primer caso dependiendo de sus
resultados y de la puntuaciéon de sus compaiieros de clase, y en el
segundo en funcion del resultado de sus alumnos y del resto de
estudiantes de matematicas en la escuela). El premio depende de que los
estudiantes mejoren de nivel (se establecen tres) y existe una penalizacion
si caen al mas bajo. Los resultados muestran un efecto positivo del
programa el primer caso y especialmente el ultimo, cuando el estimulo
va dirigido tanto a estudiantes como a profesores y depende de los
resultados del conjunto de alumnos del centro (Behrman et al., 2011).
Entre los estudios con metodologias cuasi-experimentales destacan por
su cuidado metodolégico dos evaluaciones realizadas en Israel (Lavy,
2002, 2009). La primera, de 2002, considera el efecto de un programa
desarrollado en centros de secundaria superior con alumnado de bajo
rendimiento. El premio es para el conjunto de la escuela y lo reciben s6lo
los profesores en centros situados en el tercio superior de mejora de
varios indicadores vinculados a pruebas nacionales necesarias para
acceder a la universidad. El analisis del programa permite constatar que
los alumnos de las escuelas participantes mejoraron en resultados y en
reduccion del abandono de los estudios. La segunda evaluacion, de 2009,
considera un programa similar al anterior pero donde el incentivo lo
reciben los profesores de manera individual. La evaluacion del programa
es positiva, en cuanto a la probabilidad de que los alumnos se presenten
al examen nacional a final de bachillerato y en el nivel de notas obtenidas.
Cabe decir que en ambos casos se mide el rendimiento teniendo en
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cuenta la diferencia entre el resultado obtenido y el esperado en funcién
de las caracteristicas de la escuela, en el primer caso, y de los alumnos
de los profesores en el segundo.

Otros estudios metodolégicamente menos sofisticados analizan
experiencias desarrolladas en Inglaterra, México y Portugal. Los
programas son diferentes, pero todos incorporan un sistema de pago por
mérito individual donde el progreso de los alumnos (resultados o valor
anadido en pruebas externas) es s6lo uno de los elementos, a menudo
menores, junto con indicadores de inputs del proceso educativo (como
la actividad docente o el desarrollo profesional, vinculado normalmente
con la formacién). Asimismo, estos programas pretenden establecer
mejoras salariales permanentes (no sélo un premio por actuaciéon). En los
dos primeros casos se constatan efectos positivos del sistema de pago
por rendimiento sobre la mejora en los resultados de los estudiantes, si
bien son cuantitativamente importantes s6lo en Inglaterra (Atkinson et
al., 2009). En cambio, el programa de mejora salarial en Portugal empeora
los resultados de los estudiantes (Martins, 2009). Finalmente, Contreras y
Rau (2012) evalian un programa de incentivos en Chile, iniciado en 1997,
denominado Sistema Nacional de Evaluacién del Desempeno de los
Establecimientos Educacionales (SNED). En este programa compiten
escuelas socialmente similares de cada region y en la evaluacion se tiene
en cuenta la media de la escuela en un indice que incluye medidas
educativas de input y output; este ultimo se refiere tanto al resultado de
los estudiantes en pruebas de matematicas y lengua como a su mejora
en el tiempo (equivalen el 65% del valor total del indice). El incentivo se
da a una escuela que esté en el 25% superior del valor del indicador. La
evaluacion permite concluir que el programa ha mejorado los resultados
de los estudiantes de manera significativa.

Por ultimo, destacamos el analisis de regresion desarrollado por
Woessmann (2011), con datos de PISA con 28 paises de la OCDE, donde
13 implementan algin tipo de pago por rendimiento. Aunque la
metodologia impide inferir causalidad, el anilisis es valioso porque
considera varios paises conjuntamente. Los resultados muestran una
relacion positiva entre disponer de un sistema de pago por mérito (de
cualquier tipo) y el resultado de matematicas y comprension lectora.

En resumen, de las principales caracteristicas de los sistemas de
incentivos explicados podemos sefalar lo siguiente. En Estados Unidos
predominan los programas con incentivos colectivos (ya sean de grupo o
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escuela) sobre los individuales. Asimismo, esta presente en todos los
programas una medida de resultado de los alumnos. Dicho output no
suele ser comparado (entre centros por ejemplo) sino que predominan
andlisis del rendimiento del alumno respecto a su potencial. En cuanto a
la composicion del indice, hay tantos casos en que este es simple como
complejo. Con respecto al resto de paises considerados también aparecen
siempre indicadores de output y su valoraciéon tampoco suele ser
comparada (como en el caso de Estados Unidos). En cuanto al nivel del
incentivo (individual o colectivo) y la simplicidad del indice, los casos
examinados presentan situaciones muy similares en ambos ambitos (casi
al 50%).

En cuanto al efecto de los sistemas de pago por rendimiento, podemos
concluir del siguiente modo. Las evaluaciones experimentales en Estados
Unidos muestran la practica no efectividad de los programas de pago por
rendimiento. En cambio, la evidencia en paises en desarrollo presenta
unos mejores resultados. Asimismo, las evaluaciones cuasi-
experimentales, tanto en Estados Unidos como en otros paises, tienden a
mostrar resultados positivos. Por tanto, el pago por rendimiento puede
tener €xito en la mejora de resultados de los estudiantes pero no esti
garantizado a priori. En cuanto a las caracteristicas de los sistemas de
pago por rendimiento que resultan eficaces, la evidencia presentada
permite sefnalar algunas caracteristicas comunes en los casos de éxito.
Obviamente no podemos inferir causalidad pero si concluir que, en
términos comparados, resulta mas abundante en programas de éxito la
presencia de indices simples, establecidos total o parcialmente a nivel
individual (de profesorado) y con indicadores de output no comparado.

La experiencia catalana

En Catalufia se ha introducido recientemente una normativa que permite
alcanzar incrementos salariales basados en la evaluacion del profesorado
mediante un sistema donde se tienen en cuenta, parcialmente, los
resultados de los estudiantes. Ahora bien, esta evaluacién es voluntaria,
y accesible solo para funcionarios docentes de carrera, en practicas e
interinos en activo, asi como profesorado de religion, de manera que se
pueden lograr los mismos incrementos salariales por otros métodos. Su
implantacion ha tenido que superar ciertas dificultades asociadas a la
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desconfianza entre agentes sociales y la administracion educativa por el
periodo de crisis y recortes en el que se tomaron las medidas.

La normativa citada es la ORDRE ENS/330/2014, de 6 de noviembre,
respecto a los estadios de promocion docente. Esta normativa regula las
acciones que dan derecho a recibir un incremento salarial permanente,
dado que los docentes pueden alcanzar varios estadios (maximo 5), con
un premio salarial para cada uno (entre 102,97 y 132,96 euros brutos
mensuales en funcion del estadio). Un estadio se puede pedir una vez se
tienen 6 afios de antigiiedad como docente (9 para el primer estadio
desde 2012, ya que anteriormente también era de 6). Deben obtenerse
10 puntos para la consecucion del estadio. Cada afio en activo da a
derecho a un punto. Para obtener los 4 puntos restantes (1 en el caso del
primero), se debe acreditar haber realizado ciertas acciones (la normativa
asigna una puntuacién para diversas actividades), que se resumen en los
siguientes grupos: haber tenido cargos y funciones de responsabilidad,
haber realizado acciones de formacién, asi como actividades
complementarias en el centro. Asimismo, el profesorado puede obtener
puntos si solicita ser evaluado. La normativa prevé dos tipos de evaluacion
(se pueden solicitar en anos alternos): por un lado, se puede solicitar ser
evaluada la participacion del profesorado en el mejoramiento de los
resultados del centro; por otro lado, existe la posibilidad de evaluacién
individual de la practica docente.

En el primer caso, el procedimiento previsto es el siguiente. En primer
lugar se procede a la evaluacion de los resultados del centro, que
incorpora varios elementos (rendimiento en las evaluaciones externas de
las competencias basicas alcanzadas por los alumnos, la finalizacion de
cada etapa educativa o la continuidad de los estudiantes en la etapa de
educacion postobligatoria). Corresponde a la Inspeccion Educativa
efectuar anualmente una valoracion de la consecucion de los objetivos
establecidos para cada centro y de la mejora de sus resultados, a partir
del analisis de los indicadores sefialados vinculados con el rendimiento
educativo. En esta evaluacion, se debe tener en cuenta la autoevaluacion
que realice el centro, asi como el contexto socioeconémico del mismo.
La valoracién de la Inspeccion sitda a los centros en 4 niveles de logro
de los objetivos y resultados. En segundo lugar, cualquier profesor de un
centro que haya obtenido una valoraciéon de nivel 3 o nivel 4 puede
solicitar que se valore su actuacion en la consecucion de dichos niveles.
Para ello, se debe constituir una comision (compuesta por el inspector o
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inspectora del centro y miembros de la propia escuela). En tercer lugar,
esta comision debe determinar el grado de implicacion del profesorado
en la consecucion de los objetivos fijados por el centro y en la mejora de
sus resultados (o en el mantenimiento de buenos resultados) y otorgar
una puntuacion a cada persona evaluada, que dara lugar a una
puntuacion de cero, medio o un punto, que se suma al total de puntos
que un profesor puede acreditar para obtener un estadio.

En el segundo caso, la evaluaciéon voluntaria del ejercicio de la
actividad docente, podemos mencionar lo siguiente. La evaluacién debe
ser realizada por la Inspecciéon de Educacion. La direccién del centro
participa en la evaluacion elaborando un informe sobre la participacion
del profesorado en las actividades del centro y sobre su implicaciéon en
la aplicacion del proyecto educativo y la programacion general anual.
Para garantizar los derechos de informacién y audiencia del profesorado,
con caracter previo al proceso de evaluacién, se haran publicos los
criterios de valoracion de cada uno de los elementos y descriptores en
que se basa la evaluacion de la actuacion docente, que son los siguientes:

m La planificacion de la actividad docente (que equivale al 10% de la
puntuacion total).

m El desarrollo de la actividad docente, que comporta las actividades
de ensefianza y aprendizaje (25% del total).

m La evaluaciéon de los alumnos, que considera la definicion y
aplicacién de los criterios de evaluacién adaptados a los alumnos,
el rendimiento académico de las dreas o materias que imparte, asi
como la adopciéon de medidas que favorecen la mejora de los
resultados de los alumnos (25%).

m La gestion del aula, que se relaciona con el mantenimiento de un
clima de trabajo favorable a la convivencia y el aprendizaje (20%).

m La participacién en la aplicacién anual del proyecto educativo del
centro (20%).

Para realizar la evaluacion, el inspector puede consultar la
documentacion pertinente, correspondiente a la utilizada normalmente
en el desarrollo de la actividad docente, entrevistarse con el docente y el
director y, en su caso, con los cargos de gestion y coordinacion del centro
que considere necesarios. Ademas, la inspeccion debe realizar la
observacion directa de la actividad docente, entendida como toda
actividad que el profesorado lleve a cabo en un centro educativo y vaya
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dirigida y se haga en presencia de alumnos. La Inspeccién emitira el
informe de evaluacion con una valoracion global que da derecho a
obtener 0, 0,5 6 1 punto.

Siguiendo el esquema mostrado en la tabla 1, el modelo catalan es
tanto individual como colectivo (a nivel de escuela), con indice complejo
(ya que cuesta saber a priori la posibilidad de obtener el incentivo), con
un componente exclusivo de output (en el caso del indicador de grupo)
y conjunto de input y output (aunque basicamente de input) en el caso
del indicador individual. Asimismo, se da una valoracion del comparada
del resultado (en el sistema de evaluacién colectiva) y no comparada (en
el sistema de evaluacion individual).

Conclusiones

La evidencia empirica presentada no permite llegar a resultados
concluyentes respecto a la eficacia de los programas de pago por
rendimiento, por lo que algunos estudios muestran que los sistemas de
pago por mérito no mejoran los resultados de los estudiantes mientras que
otros si reflejan resultados positivos. Asimismo, tampoco se puede concluir
qué mecanismo de pago por rendimiento es mejor, si bien predominan en
los casos de éxito indices simples, incentivos a nivel individual y que
incluyan (exclusivamente o no) medidas de output. Ademas, la
investigacion desarrollada no siempre permite constatar si los aumentos
de resultados son mejoras reales de aprendizaje y no sélo para que el
profesorado favorece la resolucion de test (teaching to the test), o por el
uso de practicas que alteran el resultado de las pruebas para poder alcanzar
los incentivos (Podgursky y Springer, 2007). Los elementos anteriores, pues,
s6lo permiten afirmar que el éxito de un programa pago por rendimiento
no esta garantizado. Esto no implica que no se pueda conseguir, sino que,
si se implanta, habra que hacer un seguimiento muy cuidadoso del
programa para ir introduciendo los cambios necesarios para que sea eficaz.

En Cataluna se inicia este curso la posibilidad de que el profesorado
pida ser evaluado para conseguir un estadio de promocién docente
(incremento salarial). Esta evaluacion puede ser teniendo en cuenta la
participacién del profesorado en el logro de los estudiantes a nivel de
centro (claro indicador de output) y/o la actuacion del profesorado de
manera individual (con indicadores de output pero, sobre todo, de input).
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En mi opinién resulta acertado haber incluido en el sistema de
incentivos catalan indicadores relacionados con la evaluacion. No hay que
olvidar que Espana es un pais donde el 36% del profesorado declara que
nunca ha sido evaluado, siendo este porcentaje del 9% de media en los
paises de la OCDE (véase OECD, 2014). Asimismo, también destaca
positivamente que el sistema incluya elementos de input y output, asi
como individuales y colectivos (con los individuales de input el
profesorado constata que el incentivo se recibe por alguna accion
realizada y con el colectivo de output se vincula al rendimiento del
conjunto de estudiantes del centro). Finalmente, que el incentivo sea
permanente, y no un premio puntual, sirve de estimulo para generar la
implicacion de los docentes. Por tanto, creo que podria extenderse el
sistema catalan de incentivos al conjunto del estado (adaptandose a las
particularidades de cada Comunidad).

Ahora bien, dicho sistema de incentivos debe tener en cuenta otros
elementos. En primer lugar, su aplicacion exige la maxima transparencia
para no generar desconfianza entre los actores del sistema educativo. Al
respecto, el indice debe ser lo mas claro posible para poder conocer qué
actuaciones pueden conllevar recompensa. Ademas, las actuaciones de la
inspeccion de Educacion deben ser claras para el conjunto de centros.
En segundo lugar, el sistema debe evaluarse anualmente para ir
introduciendo mejoras a medida que avanza en el tiempo. Cabe senalar
que algunas experiencias exitosas en otros paises (como Inglaterra) han
ido introduciendo variaciones en el tiempo hasta lograr un modelo
eficiente. Finalmente, hay que introducir la evaluacion del profesorado
como elemento obligatorio (aunque no Unico) para el logro de incentivos
salariales (un estudio). Asi, resulta necesario que estos no se vinculen
s6lo con ser (docente) sino también con hacer (bien el trabajo).

Obviamente, no s6lo con incentivos salariales se conseguird aumentar la
motivacion de los docentes, de modo que otras politicas complementarias
deben ser introducidas, relacionadas con la formacion proporcionada a los
futuros docentes en la universidad, la seleccion de maestros y profesores a
las escuelas, los beneficios no monetarios y el prestigio social de la profesion
docente. Pero resulta importante introducir la evaluacién del profesorado
como una herramienta de uso comun para la obtencion de determinados
beneficios. Dicha evaluacion, ademas, puede generar efectos beneficiosos
para el alumnado, no solo a corto plazo, sino también en el largo plazo, es
decir, en el mercado laboral (Lavy, 2015).
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En suma, el debate esta en torno a si debe evaluarse al profesorado,
si dicha evaluacion debe generar beneficios en la carrera profesional del
docente (salariales entre otros) y si la evaluacion debe basarse en sistemas
de pago por rendimiento vinculados con los estudiantes. Mi respuesta es
si a la evaluacion (primera cuestiéon) y si a que la evaluacién tenga
consecuencias (segunda). En cuanto a la tercera cuestion, en la evaluacion
del profesorado la consideracion de los resultados de sus estudiantes
debe existir, para lanzar el mensaje de la mejora de eficiencia como
objetivo del sistema, pero debe ser minoritaria, en especial al iniciarse un
sistema de evaluacién, para que el profesorado pueda reconocer que el
incentivo depende en buena medida de lo que realiza y por las
dificultades metodolégicas que presenta dicho método.
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