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Resumen: Este estudio examina varios factores que influyen en el abandono de la profesién
docente. Basandose en datos representativos a nivel nacional de distritos escolares y maestros
emparejados, intentamos identificar determinantes clave del abandono docente empleando
modelos lineales de efectos mixtos multinivel, que controlan aspectos comunes entre maestros
dentro de un mismo distrito escolar. Encontramos que una voz docente mas fuerte, un
ambiente laboral mas de apoyo, menos problemas escolares y una mayor moral docente
reducen significativamente el abandono de la profesién. También mostramos que el salario
base docente y los retornos a la experiencia se asocian negativamente con el abandono. Entre
todos estos factores, la voz docente muestra uno de los mayores impactos sobre el abandono,
y sus efectos son mucho mayores en maestros novatos que en experimentados.
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Palabras clave: datos emparejados de distritos y profesores; abandono docente; voz del
profesor

Determinants of teacher attrition: Evidence from district-teacher matched data
Abstract: This study examines various factors influencing teacher attrition. Relying on
nationally representative, district-teacher matched data, we attempt to identify key
determinants of teacher attrition by employing multilevel mixed-effects linear models, which
control for commonalities among teachers within the same school district. We find that a
stronger teacher voice, a more supportive work environment, fewer school problems, and
greater teacher morale significantly reduce teacher attrition. We also show that teacher base
salary and returns to experience are negatively associated with teacher attrition. Among all
these factors, teacher voice shows one of the largest impacts on teacher attrition, and its
effects are much greater for novice teachers than for experienced teachers.

Keywords: district-teacher matched data; teacher attrition; teacher voice

Determinantes do abandono de professores: Evidéncias usando dados
correspondentes de distritos e professores

Resumo: Este estudo examina varios fatores que influenciam o abandono do professor.
Baseando-se em dados nacionalmente representativos da correspondéncia de professores entre
distritos, identificamos os principais determinantes da perda de professores usando modelos
de efeitos mistos lineares de varios niveis, que controlam fatores comuns entre professores no
mesmo distrito escolar. Descobrimos que uma voz mais forte do professor, um ambiente de
trabalho mais favoravel, menos problemas escolares e maior moral do professor reduzem
significativamente o abandono do professor. Também mostramos que o salario base do
professor e o retorno a experiéncia estao negativamente associados ao abandono do professor.
Entre todos esses fatores, a voz do professor apresenta um dos maiores impactos no
abandono do professor, e seus efeitos sao muito maiores para professores iniciantes do que
para professores experientes.

Palavras-chave: dados correspondentes do distrito e do professor; abandono do professor;
voz do professor

Determinantes de la Desercion Docente:
Evidencia de Datos Emparejados de Distritos y Docentes

El abandono de la docencia y las tasas de rotacion en las escuelas publicas de Estados
Unidos son altas tanto en términos absolutos como relativos. La rotacién y el abandono han ido
aumentando con el tiempo (Goldring, Taie y Riddles, 2014) y, en comparacion con los docentes de
otros paises, los docentes estadounidenses experimentan una mayor rotaciéon (Darling-Hammond et
al., 2017). Ademas, los docentes estadounidenses ven un abandono mucho mayor que sus pares en la
mayoria de las ocupaciones no docentes: aproximadamente el 30% de los graduados universitarios
que se convirtieron en docentes ya no estaban en la profesion cinco afios después, en comparacion
con el 19% de enfermeras y abogados, el 16% de ingenieros y el 14% de farmacéuticos (Ingersoll,
2014).!

! Entre otras profesiones que Ingersoll describié en su estudio, las tGnicas con tasas de desercién mas altas que
las de los docentes son las secretarias, las trabajadoras de cuidado infantil, los asistentes legales y los
funcionarios penitenciatios.
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El excesivo recambio de docentes y el abandono voluntario son problematicos en varios
aspectos. En primer lugar, reducen los recursos que podrian usarse para otros fines mas productivos.
Cubrir una vacante cuesta hasta 21.000 ddlares en distritos urbanos (Carver-Thomas y Darling-
Hammond, 2017; Learning Policy Institute, 2017), y Carroll (2007) estima el costo total anual de la
rotacion docente en Estados Unidos en 7.300 millones de ddlares al afio. En segundo lugar, la
inestabilidad en la fuerza laboral docente de una escuela debido a la alta rotacién y/o alto abandono
disminuye la eficacia docente y la calidad educativa, afectando negativamente el rendimiento
estudiantil (Jackson y Bruegmann, 2009; Kraft y Papay, 2014; Ronfeldt et al., 2013; Sorensen y Ladd,
2020). Algunos docentes que abandonan la ensefianza voluntariamente regresan a las aulas, y
también contribuyen a la necesidad de las escuelas de asignar docentes a nuevas tareas o de llenar
temporalmente un puesto, si regresan a la misma escuela (Atteberry et al., 2017; DeAngelis, 2016).
Ademas, en la medida en que tal inestabilidad se correlacione con el problema de escasez de
docentes, crece 1a necesidad de encontrar suficientes docentes calificados, amenazando en ultima
instancia la capacidad de aprendizaje de los estudiantes (Darling-Hammond, 1999; Ladd y Sorensen,
2010).

La escasez de docentes, medida por la brecha entre el nimero proyectado de docentes
calificados necesarios en las escuelas K-12 de la nacién y el nimero disponible para contratar, fue de
aproximadamente 110.000 docentes en el afio escolar 2018-2019 (Sutcher et al., 2016). Este numero
crece si también tenemos en cuenta que algunos docentes actuales carecen de las credenciales
asociadas con ser un docente efectivo, como experiencia, formacién académica y ruta hacia la
docencia (Garcia y Weiss, 2019a). Otras tendencias observadas en las escuelas publicas
estadounidenses también pueden contribuir a la escasez general de docentes. Por ejemplo, un
aumento en la poblacién estudiantil y una disminucién en el nimero de docentes (ver Tabla 1), asi
como la disminucién en el nimero de personas que se inscriben y completan programas de
preparacion docente (ver Figura 1), son también factores que pueden exacerbar el problema de
escasez de docentes..

Tabla 1

Matriculacion estudiantil, maestros y relacion estudiante-maestro

AG Inscripcién de ) Relacion Estudiante-
fio estudiantes Numero de maestros Maestros

2008 49.266 3,222 15.29050279
2009 49,361 3.210 15.37725857
2010 49,484 3,099 15.96773153
2011 49,522 3,103 15.95939413
2012 49,771 3,109 16.00868446
2013 50,045 3,114 16.07096981
2014 50,313 3,132 16.06417625
2015 50,438 3151 16.00698191

Notas: Los docentes son docentes de primaria y secundaria en escuelas publicas de Estados Unidos. La
proporcion de estudiantes por maestro se calcula dividiendo la matricula de estudiantes por el numero de
maestros.

Fuente: Departamento de Educacion de EE. UU., Centro Nacional de Estadisticas Educativas (NCES) (2018).
“Cuadro 208.20. Maestros publicos y privados de primaria y secundaria, matricula, proporcién de alumnos
por maestro y nuevas contrataciones de maestros: afios seleccionados, otofio de 1955 a 2027. Compendio de
estadisticas educativas: 2017.
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Figura 1
Inscripcion y finalizacion de programas de preparacion docente

]
800 691 704 o
700 606

oo 487
500 441 406 430

1 216 14
100 217 216 214 199 189 175 168 i%a

2008-09 2009-10 2010-11 2011-12 2012-13 2013-14 2014-15 2015-16
¥ Completadores de Programas de Preparacion Docente  #@ Inscritos en Programas de Preparacion Docente

Fuente: Departamento de Educacion de EE. UU. (2017a), “Completadores, por estado, por tipo de
programa” [tabla de datos]. Datos del Sistema de Informes del Boletin de Calificaciones Estatal
(SRC) del Titulo II de la Ley de Educacién Superior. Departamento de Educacién de EE. UU.
(2017b), “Inscripcién, por Estado, por Tipo de Programa” [tabla de datos]. Datos del Sistema de
Informes del Boletin de Calificaciones Estatal (SRC) del Titulo II de la Ley de Educacién Superior.

Ademas, se espera que los problemas de personal docente de las escuelas empeoren en
respuesta a la pandemia de COVID-19 y su impacto en la economia. Al igual que en recesiones
anteriores, los presupuestos estatales diezmados pueden llevar a recortes en la demanda de docentes,
y los desafios relacionados con COVID-19 para los docentes, como la seguridad y el estrés adicional,
también pueden aumentar el abandono voluntario, reduciendo la oferta de docentes. Tanto las
tendencias conocidas como el contexto actual hacen que sea esencial identificar todos los factores a
los que es sensible el abandono docente, en un intento de encontrar nuevas formas de construir una
fuerza laboral docente estable y sélida.

En este estudio, examinamos el papel que podria desempefiar la "voz docente" en la
dinamica del mercado laboral docente, utilizando datos a nivel nacional y métodos cuantitativos. En
este documento, la voz docente representa la influencia de los docentes en la escuela y el control en
el aula. La motivacion para nuestro enfoque es triple. En primer lugar, en los dltimos anos ha habido
una atencion significativamente mayor a los problemas docentes en los medios de comunicacion y
en las discusiones de formulacién de politicas, seguida de una serie de protestas docentes, durante las
cuales los propios docentes destacaron la importancia de que se escuchen sus voces como un factor
critico (Booker, 2019; Kolins Givan y Schrager Lang, 2020; Rich, 2015; Strauss, 2015, 2017;
Westervelt, 2015). En segundo lugar, aunque existe abundante evidencia cualitativa sobre cémo y
por qué la voz (y rasgos relacionados, como la autonomia o el control) influye en las carreras de los
docentes, incluidas las decisiones de abandonar su escuela o la profesion (Aydarova y Berliner, 2018;
Rigsby y DeMulder, 2003; Torres, 2014), la evidencia cuantitativa sobre este factor es escasa.
Nuestro estudio intenta llenar este vacio de conocimiento e identificar estrategias que ayuden a
contrarrestar los desafios persistentes para atraer y retener docentes altamente calificados a escala
nacional. Finalmente, es digno de mencién que los investigadores a menudo tratan la voz docente
como una caracteristica profesional en respuesta a la evolucién de la carrera docente a lo largo del
tiempo, en lugar de como parte de las caracteristicas organizativas de las escuelas (Borman y
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Dowling, 2008; Ingersoll, 2001, 2003; Ingersoll y Collins, 2018). Por lo tanto, este estudio enfatiza
que es importante como los docentes perciben sus voces, que emanan de sus antecedentes
personales o profesionales, en lugar de tratar las voces y sus correlatos como determinados por la
organizacion de las escuelas y otros factores que estan fuera del control de los docentes.

Nos basamos en un conjunto de datos emparejados de distritos y docentes, basado en los
microdatos de la Encuesta de Escuelas y Personal Docente (2011-2012) y la Encuesta de
Seguimiento de Docentes (2012-2013) del Centro Nacional de Estadisticas de Educacion del
Departamento de Educaciéon de EE. UU., y empleamos modelos lineales de efectos mixtos
multinivel para identificar determinantes clave del abandono docente. El conjunto de datos
emparejados de distritos y docentes nos permite controlar tanto las caracteristicas de los docentes
como las de los distritos, reduciendo sustancialmente el posible sesgo de variable omitida. En
particular, nuestro conjunto de datos incluye informacién sobre el salario y las condiciones de
trabajo de los docentes, asi como sobre el estado contractual entre los sindicatos de docentes y sus
distritos, todo lo cual podria capturar aspectos importantes de la voz docente, al tiempo que sirve
como determinantes del abandono docente. Al controlar estos factores de confusioén, podemos
reducir ain mas el sesgo en nuestras estimaciones. Con los modelos lineales multinivel, también
podemos dar cuenta de aspectos comunes no observables que comparten los docentes en el mismo
distrito y que pueden contribuir a las diferencias en el abandono docente (Bryk y Raudenbush,
1992).

Construimos cuatro factores principales que caracterizan los entornos laborales de los
docentes: apoyo escolar, obstaculos para la ensefianza y el aprendizaje ("problemas escolares", en
adelante), moral docente y voz docente (influencia de los docentes en las escuelas y control docente
en las aulas). Los tres primeros factores son determinantes convencionales de la rotacién docente, y
nuestro estudio también muestra que afectan el abandono docente en la direccion esperada: un
mayor apoyo escolar, menos problemas escolares y una moral mas alta de los docentes se asocian
todos con una reduccion del abandono. También encontramos que la voz docente, que es nuestra
principal adicion a la literatura, desempefia un papel significativo en la decision de los docentes de
permanecer en sus aulas. Cuando se ve de forma aislada, la voz docente tiene uno de los mayores
impactos en el abandono docente, y sus efectos son mucho mayores en los docentes novatos que en
los experimentados. Estos hallazgos son robustos incluso después de tener en cuenta otros
correlatos mejor conocidos del abandono docente, incluida la influencia de los sindicatos de
docentes.

Literatura

Reflejando un interés significativo en torno a los mercados laborales docentes y su dinamica
en las ultimas décadas, existe una abundante literatura que examina la retencion, el abandono y la
rotacion de docentes. Estudios seminales, incluidas maltiples sintesis, han concluido que varios
factores individuales, escolares e institucionales son determinantes estadisticamente significativos del
estado laboral de los docentes (Borman y Dowling, 2008; Guarino et al., 2006; Nguyen et al., 2019;
etc.). Los metaanalisis recientes que sintetizan este conocimiento e incorporan hallazgos causales
mas confiables muestran que el nimero de determinantes que pueden estar en juego es grande
(Nguyen et al., 2019). Son particularmente relevantes los estudios que muestran que estos factores a
menudo estan interconectados (Loeb et al., 2005; Garcia y Weiss, 2020b).

Numerosos estudios encuentran que el salario docente es un factor esencial para retener y
atraer docentes (Boyd et al., 2005; Gray y Taie, 2015; Grissom et al., 2015; Hendricks, 2014; Katz,
2018; Loeb et al., 2005; Manski, 1987; Murnane y Olsen, 1989; Podolsky et al., 2019; Stockard y
Lehman, 2004). El nivel salarial es especialmente importante para la retencién de docentes al
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comienzo de sus carreras y en escuelas de alta pobreza o de alta necesidad, donde los problemas de
rotacion y calidad son mas criticos (Boyd et al., 2005; Garcfa y Weiss, 2019b; Hanushek et al., 1999;
McCreight, 2000; Sorensen y Ladd, 2020).

Utilizando datos de Texas entre 1996 y 2012 y controlando caracteristicas variables en el
tiempo o fijas del distrito y condiciones del mercado laboral que podrian estar correlacionadas con el
salario docente, Hendricks (2014) encuentra que un aumento del 1% en el salario docente reduce la
rotacion docente en 0,16 puntos porcentuales, y que el efecto es mayor para los docentes con menos
experiencia’. También utilizando datos de Texas, Hanushek et al. (1999) encuentran que aumentar
los salarios dentro de un distrito en un 10% reduce la probabilidad de que un docente deje el distrito
en un 2% para docentes en periodo de prueba y en un 1% para docentes con tres a cinco afios de
experiencia.

Se encuentra evidencia similar en investigaciones que examinan las escalas salariales.
Murnane y Olsen (1990) encuentran que un aumento de 1.000 délares en cada paso salarial
aumentarfa la duracién media de los docentes en ese distrito de dos a tres afios en Carolina del
Norte. Utilizando medidas de escalas salariales para los salarios de los docentes en tres puntos
diferentes de sus carreras, Loeb et al. (2005) encuentran que las escuelas con salarios mas bajos
tienen mas probabilidades de haber reportado problemas de rotacion.

Incluso tener salarios mas comparables entre docentes y no docentes reduce la rotacion
docente. Por ejemplo, al examinar cémo afecta el salario del mejor trabajo alternativo fuera de la
docencia la retencion de los docentes, Murnane y Olsen (1989) encuentran que 1.000 délares (en
ddlares de 1967) en el salario de oportunidad se correlaciona con una disminucién de cuatro afios en
la duraciéon media de permanencia en la docencia en Michigan.’

Algunos estudios también se centran en otras condiciones laborales y ambientes de trabajo
como determinantes de la retencién y rotacion docente. Loeb et al. (2005) muestran que las clases
numerosas, los problemas de instalaciones, las escuelas de varios turnos y la falta de libros de texto
predicen todas tasas mas altas de rotacion. Rees (1991) informa que los docentes con sélidos
procedimientos de queja en sus contratos tenfan una menor probabilidad de renunciar que aquellos
que trabajaban bajo procedimientos de queja mas débiles.

Relacionado con esto, la evidencia sobre cémo los entornos escolares, el desarrollo
profesional, las relaciones profesionales y la "voz" influyen en la retencion es relativamente escasa.
Los docentes que no estan preparados para las realidades de la enseflanza, los exigentes examenes de
certificacion, la falta de oportunidades de avance profesional y el bajo énfasis en el desarrollo
profesional o el apoyo a los nuevos docentes se correlacionan todos con una alta rotacion y
abandono (McCreight, 2000). Una sintesis y algunos estudios descriptivos recientes sugieren que la
falta de participacion en las tareas diatias y el apoyo deficiente se correlacionan con el alto abandono
docente (Katz, 2018; Garcia y Weiss, 2019¢; 2019d). Sin embargo, pocos estudios examinaron
cuidadosamente cémo las percepciones de los docentes sobre la satisfaccion laboral y la autonomia
impulsan la retenciéon (Warner-Griffin et al., 2018; Katz, 2018). En la investigacién cuantitativa, los
factores asociados con la voz han recibido muy poca atencién incluso como descriptores de las
condiciones de trabajo de los docentes (ver Sparks y Malkus, 2015), y el metaanalisis mas reciente
sobre estos temas no tiene una categorfa para la voz de los docentes.

* También simula que, a través de una mayor retencién y al aumentar la experiencia promedio de los maestros
en el distrito, pagarles mas a los maestros mejora el rendimiento de los estudiantes.

> Utilizan datos del Departamento de Educacién del Estado de Michigan, que sigui6 a los profesores que
comenzaron su carrera docente a principios de la década de 1970 hasta el afio escolar 1984-1985. Una parte
de los estudios que examinan este tema incorporan la idea de la brecha salarial docente en sus estrategias
empiricas.
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Cabe sefialar que la evidencia cualitativa ha utilizado el término "voz" de manera mas
general. Por ejemplo, utilizando datos de ensayos de docentes, Rigsby y DeMulder (2003) resaltan
coémo la creacion de estandares y la implementacion de pruebas socavan el profesionalismo de los
docentes, ya que ignoran la voz de los docentes, implicando vagamente sus puntos de vista y
experiencia. Torres (2014) muestra que, al dejar sus puestos, los docentes han expresado
preocupaciones sobre la falta de voz, lo que indica autonomia en las decisiones, basandose en datos
de 20 docentes de una escuela charter* en la ciudad de Nueva York. Aydarova y Berliner (2018)
sostienen que la comunidad de formacién docente debetfa reclamar "una voz colectiva sobre las
direcciones del cambio y su futuro, de modo que la voz colectiva de la profesion sea escuchada por
los formuladores de politicas y por el pablico en general".

Otros factores, como las caracteristicas de las escuelas y la variacién geografica, también
afectan la probabilidad de rotacién y retencion. La rotacién y el abandono son mayores para los
docentes de escuelas de alta pobreza, especificamente, y, de manera mas general, en escuelas de alta
pobreza, alta minoria y rurales, a veces denominadas escuelas "dificiles de dotar de personal”
(Darling-Hammond, 2010; Ingersoll et al., 2014, Loeb et al., 2005; Papay et al., 2017; Podolsky et al.,
2016; Simon y Johnson, 2015; Sutcher et al., 2016). Sin embargo, la influencia de la composicion
racial de las escuelas y la proporcion de estudiantes de bajos ingresos en la rotacion se reduce
sustancialmente una vez que se tienen en cuenta los recursos para la ensefianza y el aprendizaje, los
salarios y las condiciones de trabajo (Loeb et al., 2005; Podolsky et al., 2016). Del mismo modo, las
escaseces son mas agudas entre algunos grupos de docentes (por ejemplo, docentes minoritarios, ver
Carver-Thomas, 2018; Ingersoll, 2015; Ingersoll y May, 2011) y en ciertos estados (Berg-Jacobson y
Levin, 2015; Keefe, 2018; Levin et al., 2015; Departamento de Educaciéon de EE. UU. 2017¢, 2019).*

Parte de la evidencia proviene de examenes de la escasez de docentes reflejada en el
desequilibrio entre la cantidad de docentes necesarios y la cantidad de docentes a contratar en un
afio determinado. A menudo, los argumentos planteados en esta literatura son que las escaseces
afectan particularmente a materias/especialidades especificas como ciencias, tecnologia, ingenietia y
matematicas (STEM, por sus siglas en inglés) y educacion especial (Dee y Goldhaber, 2017; Ingersoll
et al., 2014).

Los estudios también analizan la contratacion y la gestion de personal como un determinante
de la rotacion docente. Por ejemplo, los sindicatos de docentes, en colaboracién con la gerencia,
pueden desempefiar un papel importante en la promocioén de la calidad de la ensefianza a través de
politicas de despido de docentes, promoviendo el uso de evaluaciones rigurosas de docentes, como
los programas de asistencia y revisién entre pares, y fomentando la dotaciéon de personal en escuelas
dificiles de atraer (Han, 2020; Moore-Johnson et al., 2007; NEA Foundation, 2012). Relacionado
con esto, varios estudios examinan la influencia del liderazgo de los directores y de los
administradores escolares en la retencién de docentes. Sugieren que el liderazgo escolar, las
relaciones colegiales, los elementos de la cultura escolar y las percepciones de los docentes sobre la
administracion escolar desempefian papeles importantes en la retencion en las escuelas publicas en
general y en las escuelas de alta pobreza (Boyd et al., 2011; Simon y Moore Johnson, 2015).

* Por ejemplo, Levin et al. (2015) encuentran evidencia de excedente de docentes en Massachusetts; Berg-
Jacobson y Levin (2015) encuentran déficits docentes en Oklahoma; y Keefe (2018) sefiala la escasez de
docentes en Pensilvania.

*Nota del traductor: Las escuelas charter son escuelas publicas que operan bajo un contrato de desempefio, o un
“charter” que las libera de muchas regulaciones creadas para las escuelas publicas tradicionales y al mismo
tiempo las hace responsables de los resultados académicos y financieros.

> Véase también Torres (2016) y Oberfield (2016) para obtener evidencia de organizaciones de gestion de
escuelas charter y escuelas charter. Véase Atteberry et al. (2017) para un analisis sobre cémo “la confianza, la
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Un metaanalisis reciente de Nguyen et al. (2019) es ahora particularmente util porque
clasifica todos los factores que impulsan el abandono docente que los investigadores han examinado
en las ultimas décadas. El analisis clasifica unos 120 estudios por tipo de factores que influyen en las
decisiones de los docentes con respecto a su oferta laboral. Hay tres tipos de correlatos: correlatos
personales (caracteristicas y calificaciones de los docentes); correlatos escolares (recursos escolares,
caracteristicas organizativas, caracteristicas del cuerpo estudiantil y congruencia racial/de género); y
una amplia categoria llamada correlatos externos, que incluye diversas subcategorias que incluyen
sistemas de evaluacion docente, pago por mérito docente, rendicion de cuentas escolar, efectividad
del director, coincidencia racial/de género entre maestro y director, coincidencia racial entre maestro
y alumno, reforma integral de la escuela y asociacion investigacion-practica. (Como sefialan los
autores, estos correlatos externos no se habfan explorado en investigaciones previas).

En general, con el tiempo se ha puesto a disposiciéon un nimero creciente de categorias, lo
que muestra un reconocimiento del conjunto ampliado de impulsores del abandono docente. Sin
embargo, la nueva tendencia también da fe de que la investigacién educativa ha ignorado en gran
medida los papeles desempefiados por la perspectiva y la autoagencia de los docentes, el entorno
cooperativo y la satisfaccion en sus mercados laborales. Dicha informacién sobre los docentes se ha
etiquetado tipicamente como influencia o autonomia. Por ejemplo, Ingersoll (2003), para un examen
de la teorfa organizacional, utiliza el término "influencia". Ingersoll, May y Collins (2019) utilizan los
términos "influencia de la facultad" y "autonomia" en un examen de la rotacién entre docentes
minoritarios y no minoritarios, y vinculan ambos factores a las condiciones organizativas de las
escuelas. Descubren que la autonomia en el aula era un fuerte predictor de la retencion,
especialmente para los docentes minoritarios. Oberfield (20106) utiliza la etiqueta de "autonomia" que
estd vinculada con la rendicion de cuentas en las escuelas charter. "Autonomia" también es el
término elegido por Billingsley y Bettini (2019) y Conley y You (2017) en su trabajo sobre el
abandono entre los docentes de educacion especial. Para estos docentes, la autonomia es "el grado
en que el contexto social brinda a los educadores especiales latitud para tomar decisiones sobre su
trabajo", y no predice significativamente la intencién de abandonar sus puestos (un proxy del
abandono). Nguyen et al. (2019), si bien incluye la "autonomia" del aula como un cotrelato escolar
basado en cinco estudios, encuentra que las probabilidades de abandono de los docentes que tienen
mas autonomia en el aula son 0,96 veces las probabilidades de abandono de los docentes que tienen
menos autonomia.’ Sin embargo, estos atributos también reflejan la capacidad de los docentes para
utilizar sus conocimientos y juicio profesionales en sus actividades diarias, en lugar de simplemente
reaccionar a los aspectos organizativos en la escuela y la politica (Ingersoll, 2003; Simon y Moore
Johnson, 2015). En este estudio, nos referimos a esta amplia caracteristica como "voz" docente.

Esto contrasta con la literatura estaindar de economia laboral, que los ha visto como
determinantes importantes de la retencion de los trabajadores. Por ejemplo, los investigadores de
economia laboral encuentran que proporcionar a los empleados una "voz", un canal para expresar
sus preocupaciones y preferencias en el lugar de trabajo, a través de la sindicalizacion, reduce sus
tasas de abandono (Batt et al., 2012; Freeman, 1980; Freeman et al. 2007). Segun la hipétesis de
"salida-voz", los trabajadores pueden decidir abandonar a su empleador (opcion de salida) o expresar
su descontento con sus condiciones de empleo (opcién de voz), y los sindicatos pueden servir como

colaboracién entre pares y la toma de decisiones compartida” son factores ambientales escolares que influyen
en si los docentes “mejoran con el tiempo”.

% Este resultado se basa en cinco estudios y no es estadisticamente significativo. Con estas referencias,
reconocemos las diferencias en los términos utilizados para etiquetar constructos basados en elementos
similares entre los estudios, que se incluyen en el médulo "clima escolar y actitudes docentes” en el
cuestionatio para docentes SASS 2011-12.
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medio para que los empleados aborden los problemas que enfrentan en el lugar de trabajo (Freeman
y Medoff, 1984; Hirschman, 1970). Este canal de "voz" mejora la comunicacién entre empleadores y
empleados y refuerza el compromiso de los trabajadores con la organizaciéon (Addison y Belfield,
2004; Batt et al., 2012; Freeman et al. 2007; Gunderson, 2015). El papel de los sindicatos como
mediador entre los trabajadores y los empleadores también se aplica en el sector de la ensefianza,
reduciendo el abandono docente. Nguyen et al. (2019) muestran que las probabilidades de abandono
de los docentes sindicalizados son 0,75 veces las probabilidades de abandono de los docentes que no
pertenecen a sindicatos. Han (2020) también encuentra que los sindicatos de docentes disminuyen el
abandono de los docentes novatos.

Debido a que el abandono docente es una parte crucial del problema de dotacion de
personal docente, es importante tener en cuenta todos los canales sensibles a la reduccion del
abandono. En este estudio, por lo tanto, ampliamos atin mas el marco existente para arrojar luz
sobre esta categoria adicional. En diferentes disciplinas, la voz docente captura caracteristicas
profesionales importantes como el compromiso, la agencia, el avance profesional, el prestigio y la
motivacion intrinseca (Abbott, 2014; Hirschman, 1972; Ingersoll y Collins, 2018; Organizacion para
la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos, 2019). La voz docente debe incluirse, por tanto, en los
analisis de los determinantes del abandono docente, porque la discusién en torno a la ensefianza ha
evolucionado recientemente para enfatizar el estatus de la ensefianza como profesion y la necesidad
de atraer y retener a mas docentes calificados (Garcia y Weiss, 2019a, 2020a; Ingersoll y Collins,
2018; Sutcher et al., 2010).

Nuestra investigacion hace varias contribuciones importantes a la literatura. En primer lugar,
nuestro estudio agrega una categoria adicional, la voz de los docentes, a las que ofrecen Borman y
Dowling (2008) y Nguyen et al. (2019). A través de estos metaanalisis, también nos basamos en
todos los estudios que contribuyeron de forma independiente a examinar los factores independientes
de la retencién/abandono docente, especialmente aquellos que utilizaron diferentes iteraciones de
los datos de SASS, pero nos centramos en los marcos que se han emitido para representar toda la
amplitud de variacion de los entornos laborales de los docentes.

En segundo lugar, nos basamos en datos representativos a nivel nacional que nos permiten
utilizar toda la amplitud de variaciéon de los entornos y condiciones laborales de los docentes. En
tercer lugar, el conjunto de datos emparejados de distritos y docentes nos permite controlar diversas
caracteristicas de docentes y distritos, reduciendo sustancialmente el posible sesgo de variable
omitida. Por ultimo, ofrecemos una perspectiva mas integral sobre el abandono docente al
incorporar un nuevo factor, la voz docente, en el analisis.

Datos

La fuente de datos primaria es la Encuesta de Escuelas y Personal Docente (SASS) de 2011-
2012, administrada por el Centro Nacional de Estadisticas de Educacion (NCES) de EE. UU. La
SASS es un estudio representativo a nivel nacional con un formato multinivel, en el que los docentes
se agrupan dentro de sus escuelas y las escuelas se agrupan dentro de sus distritos correspondientes.
Construimos un conjunto de datos emparejados de distritos y docentes vinculando informacion
sobre docentes y sus distritos.

Un ano después de que se recopila la SASS, se encuesta a los docentes que abandonaron el
sector de la ensefianza, formando la Encuesta de Seguimiento de Docentes (TTS) para ex docentes.
La TFS contiene informacién sobre el abandono docente, indicando los docentes en el afio escolar
2011-2012 que abandonaron voluntariamente la ensefianza durante el afio escolar 2012-2013.
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Combinamos la SASS emparejada por distritos y docentes con la TES para construir un conjunto de
datos transversal agrupado de SASS-TFS que cubre 2011-2013.7

También combinamos informacién de la Encuesta de Finanzas de Distritos Escolares
(SDES), también conocida como encuesta F-33, que detalla los datos fiscales anuales de cada distrito
escolar de EE. UU. La informacién financiera de los distritos nos permite comparar el abandono
docente entre distritos con situaciones financieras similares, medida por los ingresos totales de los
distritos. Los distritos con menos recursos pueden impulsar el abandono de los docentes, por lo que
al comparar distritos con un nivel similar de insumos educativos, podemos descartar esta hipotesis.
El Apéndice I informa estadisticas resumidas del conjunto de datos SASS-TFS fusionado con el
SDFS.

Siguiendo a Han (2019), quien propone el estado contractual entre los sindicatos de docentes
y sus distritos como una medida de la fuerza sindical, utilizamos tres tipos de estado contractual: los
distritos pueden tener un acuerdo de negociacion colectiva (CB), un acuerdo de reunién y consulta
(MC), o ningtn acuerdo (NA) con los sindicatos. Los contratos de CB especifican salarios y otros
términos y condiciones de empleo, y los resultados son legalmente vinculantes. Durante la MC, los
sindicatos y la gerencia intercambian puntos de vista y discuten propuestas, lo que puede llevar a un
acuerdo que probablemente afectara los resultados del empleo, pero, a diferencia de la CB, este
acuerdo no es legalmente exigible. Los distritos sin CB ni MC no tienen acuerdos especificos con los
sindicatos con respecto a las condiciones de empleo de los docentes. Por lo tanto, la fuerza de los
sindicatos de docentes es notablemente mas débil en los distritos NA que en los distritos CB o MC.
En la medida en que los distritos de CB pueden ofrecer un apoyo mas fuerte que los distritos NA a
los docentes, el estado contractual es una variable potencialmente importante para dar forma a la
voz de los docentes, capturando una gran cantidad de variacion en la voz de los docentes y en el
abandono docente. Por lo tanto, el estado contractual puede controlar directamente la caracteristica
institucional de los sindicatos de docentes que se refleja parcialmente en la voz de los docentes (Han,
2020).

Ademas de los atributos basicos de los docentes, sus escuelas y sus distritos, la forma en que
los docentes perciben su profesion y entornos de trabajo puede contribuir a su decision de
abandonar la ensefianza. Para comprender mejor este vinculo, construimos factores adicionales para
evaluar las actitudes de los docentes y los entornos escolares en cuatro categorfas diferentes: voz
docente (que incluye tanto la influencia de los docentes en sus escuelas como el control de los
docentes en sus aulas), apoyo escolar (basado en varios indicadores de clima escolar, como el apoyo
del director y del personal administrativo), problemas escolares (que representan un conjunto de
obstaculos o barreras para la ensefanza y el aprendizaje) y moral docente. Cada categoria se basa en
varias preguntas de la encuesta a los docentes, cuyas respuestas se escalan de 1 a 4 (ver Apéndice 11
para los cuestionarios incluidos en cada categoria), y empleamos un analisis factorial de
componentes principales para agregar estas preguntas en las cuatro categorfas manejables descritas
anteriormente. Las escalas alfa de Cronbach indican que estan muy por encima de la regla empirica
de 0,7, lo que indica que los items tienen una consistencia interna relativamente alta. Este enfoque
analitico factorial produce un solo factor para la voz docente, el apoyo escolar, los problemas
escolares y la moral docente. Codificamos estos factores de tal manera que los valores mas altos
indiquen una voz docente mas fuerte, mas apoyo de las escuelas, problemas escolares mas graves y
una moral docente mas alta.®

7La TFS 2012-2013 es el dato mas reciente. Segun el NCES (2021), “La proxima administracion del TES esta
prevista para 2021-22 y se administrara a una muestra de docentes que completen el NTPS en 2020-21.

® Bl factor 1 explica el 73% de la variacién total de la voz de los docentes y se define principalmente por los
elementos d, e, f y g de los cuestionarios "Influencia de los docentes en la escuela” que figuran en el Apéndice
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Nuestra variable dependiente es el indicador binario del estado de abandono de un docente,
de modo que el valor = 1 si los docentes que estaban en el aula durante el afio escolar 2011-2012
abandonaron voluntariamente la ensefianza en el afio escolar 2012-2013 por razones distintas de la
jubilacién, y el valor = 0 si los docentes continuaron ensefiando en el afo escolar 2012-2013.

LLa Figura 2 describe las diferencias medias de estos factores principales por estado de
abandono. Como muestran los datos, en comparacién con los docentes que se quedan, los docentes
que abandonan la ensefianza informan una voz mas débil, menos apoyo escolar, mas problemas
escolares y baja moral, y todas estas diferencias son estadisticamente significativas al 1%.

Figura 2

Factores principales por estado de desercion

0 0.5 1 1.5 2 2.5 3 3.5
. 4 d 1.817
actor de voz docente 1.728

3.04

Factor soporte escolar
B2 2,875

2.482

Factor problema escolar
P 257

Fact | docente iEaT
acior moral docen
2.364
Permanecieron - Abandonaron la
ensefando ensefianza

Fuente: Datos comparados entre distrito y maestros, basados en la Encuesta de Escuelas y Dotacion de Personal

(SASS) de 2011-2012 y la Encuesta de Seguimiento de Maestros (TES) de 2012-2013.

También analizamos varios aspectos de las condiciones laborales de los docentes como
determinantes del abandono docente. La SASS contiene cuatro categorias o "carriles" de escalas
salariales: docentes con licenciatura y sin experiencia, licenciatura con diez afios de experiencia,
maestria sin experiencia y maestria con diez afios de experiencia. Con base en estas escalas salariales,
construimos dos nuevas variables para los retornos a diez afos de experiencia: retornos a la
experiencia para licenciatura y retornos a la experiencia para maestria. Los retornos a la experiencia
para licenciatura se calculan como (salario base con 10 afos de experiencia - salario base sin
experiencia)/salatio base sin experiencia para docentes con licenciatura. Los retornos a la expetiencia
para maestria se calculan como (salario base con 10 afios de experiencia - salario base sin
expetiencia)/salatio base sin expetiencia para docentes con maestria. Adicionalmente, consideramos

11. El factor 1 explica el 57% de la varianza total del apoyo escolar y se define principalmente por los items a,
g,jylen los cuestionarios de “Clima Escolar”. El factor 1 explica el 53% de la varianza total del problema
escolar y esta definido principalmente por los items g, h e i en los cuestionarios "Problemas escolares". El
factor 1 explica el 56% de la varianza total de los problemas escolares y esta definido principalmente por los
items byc de los cuestionarios de “moral docente”.
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el salario base de los docentes, el tamafio de la clase (alumnos por docente) en cada distrito y las
horas de ensefianza requeridas.

La Figura 3 muestra la comparacién de las condiciones de empleo por estado de abandono.
En promedio, tanto los salarios base como los retornos a la experiencia son mas bajos para los
docentes que abandonan que para los que se quedan, y estas diferencias también son
estadisticamente significativas al 1%. Sin embargo, el tamano de la clase es ligeramente menor y las
horas de trabajo son algo mas cortas para los docentes que abandonan.

Figura 3

Condiciones de empleo por estado de desercion

Retornos por 10 afios de experiencia 25.4
con un grado de Master (MA) (%) 27.8

Retornos por 10 afos de experiencia 22.7
con un grado de Licenciatura (BA) (%) 25

14.26
Alumnos por maestro 14.72

y y 36.40
0 10 20 30 40 50 60
g Abandonaron la m Permanecieron
ensefianza ensefiando

Fuente: Datos emparejados de distritos y docentes, basados en la Encuesta de Escuelas y Personal Docente
(SASS) de 2011-2012 y la Encuesta de Seguimiento de Docentes (TFS) de 2012-2013.

Los patrones que se muestran en las Figuras 2 y 3 pueden verse afectados por otros factores
que se asocian con el abandono docente, las actitudes de los docentes, los entornos escolares y las
condiciones de empleo. De hecho, esto parece probable, ya que las caracteristicas de los docentes,
sus escuelas y sus distritos difieren segtn el estado de abandono de los docentes, segun las
estadisticas resumidas que se informan en la Tabla 2, que presenta la comparaciéon de medias entre
los docentes que se quedaron y los que renunciaron. Los docentes de tiempo completo con mayor
experiencia y un certificado de Maestros Altamente Calificados (HQT) tienen menos probabilidades
de renunciar, mientras que los docentes con certificacion alternativa tienen una mayor tendencia a
renunciar. Las escuelas con una mayor fraccién de estudiantes negros, con una mayor fracciéon de
estudiantes que participan en programas de almuerzo gratuito o a precio reducido, y las escuelas
charter todas muestran una mayor tasa de abandono. Los docentes en los distritos de CB tienen mas
probabilidades de permanecer en la ensefianza. Los distritos urbanos tienen una mayor tasa de
abandono docente, mientras que los distritos suburbanos tienen una mayor tasa de retencion.
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Tabla 2

Comparacion entre maestros que se quedaron y aquellos que renunciaron

Variables

Quedaron
Ensenando (§D)

N=33,100

Renunciaron a
la ensefianza
(D)
N=1,380

Diferencia =
Quedaron —
Renunciaron (SE)

Caracteristica de maestros
Varones

Blancos

Hispanicos

Negros

Asiaticos

Otros

Full time

Experiencia

Grado de maestria o superior
Certificacién alternativa
Maestro altamente calificado

Caracteristicas de la escuela
Escuela auténoma
Estudiantes Hispanicos
Estudiantes Negros
Estudiantes Asidticos

Otros estudiantes

Estudiantes masculinos
Almuerzo gratuito/precio reducido
Escuela primaria

Escuela secundatria

Escuela combinada

Regular

Enfasis del programa especial
Educacion especial
Carrera/Educacion vocacional
Programa alternativo

Caracteristicas del distrito
Matricula Total

Ingresos Totales (§ millones)
Negociacién Colectiva (CB)
Reunién y Conferencia (MC)
Ciudad

Suburbio

Pueblo

Rural

0.314 (0.463)
0.928 (0.257)
0.051 (0.220)
0.052 (0.221)
0.017 (0.130)
0.019 (0.136)
0.925 (0.263)
13.271 (9.615)
0.543 (0.498)
0.143 (0.350)
0.789 (0.407)

0.061 (0.240)
0.147 (0.217)
0.123 (0.201)
0.031 (0.060)
0.045 (0.110)
0.507 (0.089)
0.445 (0.273)
0.399 (0.489)
0.452 (0.497)
0.149 (0.356)
0.903 (0.295)
0.027 (0.163)
0.016 (0.125)
0.015 (0.123)
0.037 (0.190)

818.09 (677.96)
335.87 (1,643.29)
0.534 (0.498)
0.117 (0.321)
0.212 (0.409)
0.276 (0.447)
0.165 (0.371)
0.345 (0.475)

0.286 (0.451)
0.921 (0.246)
0.055 (0.207)
0.066 (0.249)
0.015 (0.100)
0.017 (0.122)
0.819 (0.345)
10.038 (8.640)
0.555 (0.497)
0.185 (0.388)
0.750 (0.433)

0.122 (0.327)
0.149 (0.210)
0.150 (0.233)
0.025 (0.012)
0.048 (0.119)
0.506 (0.085)
0.472 (0.272)
0.394 (0.488)
0.442 (0.497)
0.164 (0.370)
0.880 (0.326)
0.043 (0.203)
0.012 (0.111)
0.011 (0.104)
0.054 (0.226)

774.23 (732.91)
357.74 (1,706.49)
0.421 (0.494)
0.110 (0.312)
0.247 (0.431)
0.228 (0.419)
0.158 (0.365)
0.365 (0.018)

0.028 (0.017)
0.007 (0.009)
-0.004 (0.008)
-0.014 (0.009)
0.002 (0.005)
0.002 (0.005)
0.106++*(0.010)
3.232%k%(0.361)
-0.012 (0.018)
-0.0425%%(0.013)
0.039%%(0.015)

-0.061%#%(0.009)
-0.002 (0.008)
-0.027%%%(0.008)
0.006+*(0.002)
-0.003 (0.004)
0.001 (0.003)
-0.027+#%(0.010)
0.005 (0.018)
0.010 (0.018)
-0.015 (0.013)
0.023%%(0.011)
-0.016**(0.006)
0.004 (0.004)
0.004 (0.004)
-0.017%(0.007)

43.86%(26.53)
-21.87 (61.99)
0.113%%(0.018)
0.007 (0.012)
-0.035%%(0.015)
0.048%+%(0.016)
0.007 (0.014)
-0.020 (0.018)

Nota: La desviacion estandar y los errores estandar se presentan entre paréntesis. ***p<0.01, *¥»<0.05, *p<0.1.
Fuente: Datos emparejados de distrito-maestro, basados en la Encuesta de Escuelas y Personal de 2011-2012
(SASS, por sus siglas en inglés) y la Encuesta de Seguimiento de Maestros de 2012-2013 (TFES, por sus siglas
en inglés).
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Métodos

Para controlar estas caracteristicas de los distritos y los docentes que se presentan en la Tabla
2, podriamos emplear analisis de OLS para estimar la relacion entre el abandono docente y las
diversas condiciones de trabajo. Sin embargo, aunque controlemos varios factores para minimizar el
posible sesgo de variable omitida, puede existir factores inobservables que atn planteen un problema
de endogeneidad. En particular, los docentes en el mismo distrito pueden compartir caracteristicas y
experiencias comunes no observables. Cuando esta comunalidad es grande, estos docentes pueden
tener el mismo valor del residuo a nivel de distrito, y las estimaciones estandar de OLS sufriran de
sesgo por variable omitida. Para abordar este problema, empleamos un modelo lineal multinivel que
separa la varianza total en componentes intragrupo e intergrupo. Para examinar el papel de los
cuatro factores principales en el abandono docente, estimamos el siguiente modelo lineal de efectos
mixtos multinivel:

Deserciénij = (,80 + uj) + BlFactorij + ,BZXU- + ,83Zj + &5, )

donde 7y j indican docentes y distritos, respectivamente. Desercion representa el indicador binario del
estado de abandono, de modo que Deservidn = 1 si los docentes que estaban en el aula durante el afo
escolar 2011-2012 abandonaron voluntariamente la ensefianza en el afio escolar 2012-2013 por
razones distintas de la jubilacion, y Desercion = 0 en caso contrario. Factor representa factores
principales en cuatro categorias: voz docente, apoyo escolar, problemas escolares y moral docente.
Usamos un factor para cada regresion para evitar el problema de colinealidad.” X es el vector de
variables de control a nivel docente, y Z es el vector de variables de control a nivel de distrito. € es el
término de error que refleja la variacién no explicada en el modelo. El modelo esta ponderado por
los pesos muestrales finales tanto a nivel docente como de distrito.

El modelo (1) estima un solo coeficiente para cada variable independiente (efectos fijos), por
lo que se asume que el efecto de cada factor es el mismo (67) para todos los distritos. Sin embargo,
el modelo permite una ordenada al origen especifica del distrito (#£) para cada distrito (efectos
aleatorios). Este modelo es de "efectos mixtos" porque tiene componentes de efectos fijos y
aleatorios. "

Para examinar si la comunalidad entre los docentes dentro del mismo distrito (o la
comunalidad entre los distritos dentro del mismo estado) es grande o pequefia, estimamos la
correlacién intraclase (g), un resumen de la proporcion de la variabilidad del resultado que se
atribuye a las diferencias entre distritos. Cuando o es grande (cercano a 1), la variacion dentro del
distrito entre docentes es tan pequefia que los docentes en el mismo distrito se comportan casi
idénticamente. Cuando g es pequefio (cercano a 0), los docentes en el mismo distrito son casi
independientes entre si, y la regresion OLS simple podria ser suficiente para el analisis.

Estimamos que el componente de varianza entre distritos (62) es 0,078 y el componente de
varianza dentro de los distritos (62) es 0,128, lo que arroja una correlacién intraclase (@) de 0,272.

? Por ejemplo, el coeficiente de correlacion es 0,36 entre la voz y el factor de moral, 0,39 entre la voz y el
factor de apoyo, y -0,17 entre la voz y el factor de problema. El factor de apoyo y el factor de moral muestran
un coeficiente de correlacién de 0,67, la mayor correlacion entre estos factores.

" Debido a que nuestro conjunto de datos contiene tres niveles (con los maestros en el nivel uno, las escuelas
en el nivel dos y los distritos en el nivel tres), inicialmente comenzamos con un modelo multinivel de tres
niveles. Sin embargo, la prueba de razén de verosimilitud muestra que el nivel de distrito con una interseccién
aleatoria mejora el ajuste, pero no es necesatio agregar el nivel de escuela.
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Este valor considerable de p implica que los docentes en el mismo distrito no se comportan de
manera independiente entre si, y que existen factores omitidos no observables en el término de
error. Por lo tanto, las estimaciones de las regresiones OLS estandar estaran sesgadas, y se prefieren
los modelos multinivel.

Luego realizamos la prueba de razén de verosimilitud, demostrando que la pendiente
aleatoria no es necesaria para nuestras muestras. Por lo tanto, tratamos los efectos de los factores
principales de manera similar para todos los distritos, y el modelo estima una sola linea de regresion
que representa el promedio de la poblacién, mientras que la ordenada al origen especifica del distrito
desplaza esta linea de regresion hacia arriba o hacia abajo.

También examinamos la relacion entre las condiciones de empleo docente y el abandono,
utilizando el mismo modelo (1) peto reemplazando la variable "Factor" con "Condicién de empleo",
medida por cinco métricas: salario base, retornos a diez aflos de experiencia para licenciatura,
retornos a diez afios de experiencia para maestria, tamafio de clase y horas de trabajo.

Los investigadores encuentran que el abandono es un problema predominante entre los
docentes novatos (Bobbitt et al., 1994; Boe et al., 1997; Grissmer y Kirby, 1987; Han, 2020), y que
los docentes pueden percibir sus carreras de manera diferente a medida que acumulan mas
experiencia. Por lo tanto, realizamos un analisis separado para tres grupos de experiencia: docentes
novatos, de mediana edad y senzor. Definimos a los docentes novatos como aquellos con cinco afios
o menos de experiencia, a los de mediana edad como aquellos con 6-20 afios de experiencia y a los
docentes senior como aquellos con mas de 20 afos de experiencia.

Resultados

La Tabla 3 presenta la relacion predicha entre los factores principales y el abandono docente,
estimada a partir de los modelos lineales de efectos mixtos multinivel. La columna (1) del Panel A,
que ilustra los resultados sin controlar las medidas sindicales, muestra que el abandono docente se
asocia negativamente con el factor de voz docente, incluso después de controlar diversas
caracteristicas de docentes, escuelas y distritos. En promedio, un aumento de una unidad en la
influencia de los docentes sobre las politicas de su escuela y en sus aulas, o la voz de los docentes, se
asocia con una disminucién del 0,6% en el abandono docente. El tamafo del impacto de la voz
docente es de aproximadamente 0,3 desviaciones estandar del abandono docente. Este resultado
implica que cuando los docentes tienen una mayor influencia en las politicas de su escuela y una
mayor autonomia en sus aulas, es mas probable que permanezcan en la ensefianza. Un entorno
laboral de apoyo proporcionado por los directores y otro personal administrativo también es un
factor importante en la decisiéon de los docentes de seguir ensefiando, como se ve en la columna (2).
La columna (3) muestra que los problemas escolares son uno de los factores que expulsan a los
docentes de su profesiéon. Cuanto mas graves son los problemas escolares, mayor es la probabilidad
de que los docentes abandonen. En la columna (4), la moral docente muestra una asociacion fuerte y
estadisticamente negativa con el abandono docente, lo que indica que los docentes con una moral y
satisfaccion laboral mayores tienen menos probabilidades de renunciar. Esto tiene sentido intuitivo;
la moral docente puede verse como un resumen o como un reflejo de los otros tres factores (voz
docente, apoyo escolat, problemas escolares)."

" Cuando incluimos los cuatro factores en la misma regresion, solo los factores de moral docente y apoyo
escolar retienen significancia estadistica. La magnitud del coeficiente para el factor de moral docente
(-0,0065***) es el doble de la magnitud del coeficiente para el factor de apoyo escolar (-0,0031%¥).
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Tabla 3
Relacidn Estimada entre los factores principales y la desercion docente

[Variable dependiente: Variable binaria que indica si un docente abandoné la carrera docente durante el siguiente afio escolar]

Panel A: Sin controles sindicales (columnas 1-4) Panel B: Con controles sindicales (columnas 5-8)
VARIABLES 1 @ ©) * ©) ©) ™ ®
Factor voz de docente -0.0060%** -0.006 1%
(0.0014) (0.00145)
Factor soporte escolar -0.008 0k -0.0082%kx
(0.0014) (0.0014)
Factor problema escolar 0.004 5%k 0.004 6%k
(0.0014) (0.0014)
Factor moral docente -0.0086%** -0.0089%*
(0.0014) (0.0015)
Negociacion colectiva -0.0083%#* -0.0086%** -0.0085%** -0.0086*+**
(0.0025) (0.0025) (0.0025) (0.0025)
Reunién y conferencia -0.0095%* -0.0096%#* -0.009 5%k -0.0096%#*
(0.0036) (0.00367) (0.0036) (0.0036)
Varén -0.0047* -0.0046* -0.0050%* -0.0049* -0.0044% -0.0043% -0.0047%* -0.004 7%
(0.0023) (0.0023) (0.0023) (0.0023) (0.0023) (0.0023) (0.0023) (0.0023)
Hispénico 0.0033 0.0030 0.0037 0.0032 0.0034 0.0031 0.0039 0.0033
(0.0051) (0.0051) (0.0051) (0.0051) (0.0051) (0.0051) (0.0051) (0.0051)
Negro -0.0064 -0.0063 -0.0059 -0.0064 -0.0066 -0.0065 -0.0061 -0.0066
(0.0052) (0.0052) (0.0053) (0.0052) (0.0052) (0.0052) (0.0053) (0.0052)
Asiaticos -0.0084 -0.0090 -0.0090 -0.0092 -0.0086 -0.0091 -0.0091 -0.0093
(0.0082) (0.0082) (0.0082) (0.0082) (0.0082) (0.0082) (0.0082) (0.0082)
Otros -0.0083 -0.0084 -0.0082 -0.0082 -0.0085 -0.0086 -0.0084 -0.0084
(0.0078) (0.0078) (0.0078) (0.0078) (0.0078) (0.0078) (0.0078) (0.0078)
Full time -0.029 1%k -0.029%* -0.029 1%k -0.029 1%k -0.0292%k -0.0292%k -0.029 18k -0.0292%k
(0.0040) (0.0040) (0.0040) (0.0040) (0.0040) (0.0040) (0.0040) (0.0040)
Experiencia -0.003 9%k -0.0039%k* -0.0038%#* -0.003 8%k -0.0039%k* -0.0039%k* -0.0038*k* -0.003 8%k
(0.0003) (0.0003) (0.0003) (0.0003) (0.0004) (0.0004) (0.0004) (0.0004)
Experiencia? 0.0002%+* 0.0002%* 0.0002%** 0.0002%** 0.0002%* 0.0002%#* 0.0002%** 0.0002%4*
(9.96¢-006) (9.95¢-00) (9.95¢-006) (9.94¢-00) (9.96¢-00) (9.95¢-00) (9.94¢-00) (9.94¢-00)
Maesttia y superior 0.0036* 0.0035* 0.0036* 0.0034 0.0038* 0.0035%* 0.0037* 0.0035*
(0.0021) (0.0021) (0.0021) (0.0021) (0.0021) (0.0021) (0.0021) (0.0021)

Certificacién alternativa 0.0076** 0.0077** 0.0078** 0.0076** 0.0068** 0.0069** 0.0070** 0.0068**
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Panel A: Sin controles sindicales (columnas 1-4) Panel B: Con controles sindicales (columnas 5-8)
VARIABLES (1) ©) 3) ) ) ©) 7 ®)
(0.0031) (0.0031) (0.0031) (0.0031) (0.0031) (0.0031) (0.0031) (0.0031)
Docente altamente calificado 000705 0.0069%%  -0.0071%%%  _0.0070%%  -0.0073%%* ~0.0072%%x ~0.0074%5 ~0.0072%#
(0.0025) (0.0025) (0.0026) (0.0025) (0.0026) (0.0025) (0.0026) (0.0025)
Docentes de Escuelas Charter ~ 0.0200%%* 0.0195%%* 0.0205%%* 0.0195%%* 0.0169%%* 0.0162%%* 0.0173%%% 0.0162%%%
(0.0055) (0.0055) (0.0055) (0.0055) (0.0056) (0.0056) (0.0056) (0.0056)
% Estudiantes hispanicos 0.0051 0.0052 0.0044 0.0041 0.0063 0.0056 0.0047 0.0045
(0.0064) (0.0064) (0.0064) (0.0064) (0.0063) (0.0063) (0.0064) (0.0064)
% Estudiantes negros 0.0103 0.0100 0.0092 0.0073 0.0068 0.0064 0.0056 0.0037
(0.0068) (0.0068) (0.0069) (0.0069) (0.0069) (0.0069) (0.0069) (0.0069)
% Estudiantes asiaticos 0.0064 -0.0070 -0.0028 -0.0050 -0.0073 -0.0078 -0.0035 -0.0058
(0.0192) (0.0192) (0.0193) (0.0192) (0.0192) (0.0192) (0.0193) (0.0192)
% Otros estudiantes 0.0139 0.0131 0.0128 0.0120 0.0155 0.0147 0.0143 0.0136
(0.0102) (0.0102) (0.0102) 0.0102) (0.0102) (0.0102) (0.0102) (0.0102)
% Estudiantes varones -0.0003 -0.0003 -0.0020 -0.0009 -0.0011 -0.0008 -0.0029 0.0017
(0.0129) (0.0129) (0.0129) (0.0129) (0.0129) (0.0129) (0.0129) (0.0129)
z/e” dﬁlgzl‘frzo gratuito/precio -0.0021 -0.0015 -0.0056 -0.0025 -0.0035 -0.00304 -0.0072 -0.0040
(0.0049) (0.0049) (0.0051) (0.0049) (0.0050) (0.0050) (0.0051) (0.0050)
Log(insctipcion) -0.0020 -0.0017 0.0013 -0.0018 -0.0022 -0.0020 -0.0016 -0.0021
(0.0018) (0.0018) (0.0018) (0.0018) (0.0018) (0.0018) (0.0018) (0.0018)
Log(ganancia) -0.0007 -0.0006 -0.0007 ~0.0006 -0.0007 -0.0005 ~0.0007 -0.0005
(0.0009) (0.0009) (0.0009) (0.0009) (0.0010) (0.0010) (0.0010) (0.0010)
Constante 0.0705%%* 0.0784%%% 0.0501%%% 0.0798%%* 0.0788%+* 0.087 1% 0.0581%%% 0.0887+%*
(0.0188) (0.0188) (0.0188) (0.0188) (0.0189) (0.0190) (0.0189) (0.0189)
Observaciones 32,590 32,590 32,590 32,590 32,590 32,590 32,590 32,590
Nimber de Grupos 4,120 4,120 4,120 4,120 4,120 4,120 4,120 4,120

Nota: Los errores se agrupan dentro de los distritos (entre paréntesis). ¥**p < 0.01, **p < 0.05, *p < 0.1. El nimero de observaciones y el numero de grupos se
redondean al décimo mds cercano. Las covariables adicionales incluidas son el nivel escolar (primaria, secundaria y combinada), los tipos de programas (regular, énfasis
en programas especiales, educacion especial, educacion profesional/vocacional y alternativa) y el urbanismo de los distritos.

Fuente: Datos emparejados de distritos y docentes, basados en la Encuesta de Escuelas y Personal Docente (SASS) de 2011-2012 y la Encuesta de Seguimiento de Docentes (TFS) de
2012-2013.



Determinantes de la desercion docente: Evidencia de datos emparejados de distritos y docentes 18

Los sindicatos de docentes pueden influir en el abandono mas alla del mecanismo de voz,
dado que hay evidencia de que apuntan a ofrecer condiciones de empleo mas favorables, empoderar
a los docentes y proporcionar un entorno de trabajo mas de apoyo y mas recursos para el desarrollo
profesional (Allegretto y Tojerow, 2014; Budd, 2007; Eberts y Stone, 1984; Freeman y Medoff, 1984;
Hirsch et al, 1997; Jones et al., 2016; Lyon, 2020; Moore-Johnson et al., 2007; NEA, 2012;
Podgursky, 2003; Strunk, 2011; West, 2015). Por lo tanto, como prueba de robustez, controlamos el
sindicalismo docente, medido por el estado contractual (CB y MC) entre los sindicatos de docentes y
sus distritos. En este caso, la hipétesis es que los sindicatos son intermediarios que podtian impulsar
la mayoria de las asociaciones estimadas entre el abandono y los diversos factores, especialmente el
factor de voz.'* Los resultados se informan en el Panel B de la Tabla 3. Los coeficientes para los
cuatro factores son casi los mismos, lo que indica que la relacion entre estos factores y el abandono
docente no esta impulsada por la fuerza sindical. Sin embargo, tanto CB como MC muestran una
asociacion estadisticamente significativa negativa con el abandono docente, siendo la tasa de
abandono docente 1% mas baja en los distritos de CB y MC, en comparacioén con la de los distritos
sin tales acuerdos con los sindicatos de docentes. Esto demuestra que los sindicatos de docentes son
uno de los determinantes para reducir el abandono docente.

También identificamos otros determinantes. L.os docentes varones tienen menos
probabilidades de renunciar, aunque la magnitud del coeficiente (0,5%) es pequefia. LLos docentes de
tiempo completo con certificados HQT tienen mas probabilidades de permanecer en sus aulas,
mientras que los docentes con certificacion alternativa y los que trabajan en escuelas charter
muestran una tasa de abandono mas alta, al igual que los docentes con mayor nivel educativo.

La relacion entre la experiencia docente y el abandono docente no es lineal, ya que esta
representada por una ecuacion cuadratica. El abandono inicialmente disminuye a medida que
aumenta la experiencia docente, pero vuelve a aumentar después de alcanzar aproximadamente 11,5
afios de experiencia. Este patron sugiere que los docentes con diferentes niveles de experiencia
pueden ver sus trayectorias profesionales de manera diferente, y que los determinantes de su salida
de la enseflanza también pueden ser diferentes en estos diversos puntos.

Realizamos una prueba de robustez adicional controlando las materias de ensefianza de los
docentes, y los resultados alternativos son muy similares a los hallazgos presentados en la Tabla 3.
Los docentes que ensefan artes, musica, inglés como segundo idioma o educacién bilingtie tienen
menos probabilidades de renunciar que sus pares que enseflan otras materias. Los docentes de
ciencias, tecnologfa, ingenieria y matematicas (STEM, por sus siglas en inglés) muestran una
tendencia ligeramente mayor a renunciar en relacion con otros docentes, pero los efectos no son
estadisticamente significativos.

Tres preguntas de la encuesta utilizadas para construir el factor "apoyo escolat” parecen mal
categorizadas. ’ Por lo tanto, como prueba de sensibilidad, eliminamos estas preguntas,
reconstruimos el factor "apoyo escolat" y rehacemos el analisis. La significancia de este factor como
determinante del abandono es casi la misma que antes, lo que indica que los resultados no estan
impulsados por estas variables subyacentes.

La Tabla 4 presenta la relacion predicha entre las condiciones de empleo y el abandono
docente, estimada a partir de los modelos lineales de efectos mixtos multinivel. El Panel A muestra

"> Para consultar una revisién de la literatura sobre el papel que desempefian los sindicatos de docentes en la
mejora de las condiciones y los resultados laborales, véase Han (2019).

" Por ejemplo, las preguntas b (Estoy satisfecho con mi salario docente) y q (En general, estoy satisfecho con
ser maestro en esta escuela) podrian pertenecer a “moral docente” y la pregunta p (La cantidad de tardanzas y
faltas de clase de los estudiantes en esta escuela). la escuela interfiere con mi enseflanza) pertenecen al
“problema escolat”. Consulte el Apéndice II para una clasificacion detallada de los factores.
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Tabla 4

Relacion Estimada entre las condiciones de empleo de los docentes y la desercion docente

19

Variable Dependiente: Variable binaria que indica si un docente ha abandonado la carrera docente durante el siguiente afio escolar

Panel A: Sin controles sindicales (columnas 1-5)

Panel B: Con controles sindicales (columnas 6-10)

VARIABLES @ (2) (3) @ ©) © ) (8) O) 10)
Log(base salarial) 0.023%** -0.021 %
(0.0041) (0.003)
Retornos por exp (BA) -0.017** -0.012*
(0.0077) (0.0070)
Retornos por exp (MA) -0.010%¢* -0.0046
(0.0055) (0.0078)
Log(horas requeridas) -0.0115 -0.015%+*
(0.0074) (0.0055)
Alumnos por docente -0.0003 -0.0003
(0.0002) (0.0002)
Negociacién colectiva -0.007*%k  -0.009%**  -0.009%F*  -0.008%F*  -0.008***
(0.0025) (0.0029) (0.0030) (0.0025) (0.0025)
Encuentro y
conferencia -0.010%*+  -0.010%**  -0.011%*  -0.010%*  -0.010%*
(0.0030) (0.0038) (0.0039) (0.0030) (0.00367)
Covariantes X X X X X X X X X X
Observaciones 32,590 29,360 29,360 32,590 32,590 32,590 29,360 29,360 32,590 32,590
Nuamero de Grupos 4,120 3,690 3,690 4,120 4,120 4,120 3,690 3,690 4,120 4,120

Nota: Los etrores se agrupan dentro de los distritos (presentados entre paréntesis). ***p < 0.01, **p < 0.05, *p < 0.1. El nimero de observacién y el

numero de grupo se redondean a la décima mas cercana. Las covariables incluidas son las mismas que en la Tabla 3.

Fuente: Datos emparejados de distritos y docentes, basados en la Encuesta de Escuelas y Personal Docente (SASS) de 2011-2012 y la Encuesta de Seguimiento de
Doacentes (TES) de 2012-2013.
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que el salario docente tiene una asociacion pequefia (dada la escala) pero significativa con el
abandono docente. Un aumento del 1% en el salario base docente reduce el abandono docente en
0,023 puntos porcentuales. Los retornos a la experiencia también se asocian negativamente con el
abandono docente.

Cuando incluimos la medida sindical como una variable de control adicional en el Panel B,
los coeficientes de la compensacion docente disminuyen en magnitud y también se reduce la
significancia estadistica. Esto sugiere que parte del efecto del salario docente sobre el abandono
docente es atribuible a los sindicatos de docentes, que influyen indirectamente en la compensacion
docente. Las horas de trabajo docente también muestran una asociacion negativa con el abandono,
una vez que se controla la fuerza sindical. El tamafo de la clase no tiene relacién con el abandono.
Como se ve en la Tabla 3, los distritos de CB y MC muestran una tasa de abandono mas baja en
relacién con los distritos sin acuerdo con los sindicatos.

Debido a la naturaleza no lineal de la relacion entre la experiencia docente y el abandono
docente (ver Tabla 3), y debido a que la experiencia docente se asocia positivamente con la eficacia
docente (ver Kini y Podolsky, 2016 para la revision de la literatura), el abandono de los docentes
experimentados puede ser mas costoso que el de los docentes novatos. Por lo tanto, realizamos un
analisis separado por experiencia docente, clasificada segun tres grupos. La Tabla 5 presenta los
resultados para cuatro factores principales en el Panel A y para cinco condiciones de empleo en el
Panel B.

En general, el Panel A muestra que los componentes del factor principal desempefan
papeles importantes en el abandono docente para los tres grupos de experiencia docente, pero sus
impactos en el abandono de los docentes novatos son los mayores. En particular, el factor de voz
docente y el factor de apoyo escolar son los determinantes clave de la retenciéon de docentes en este
grupo. Para los docentes senzor, aquellos con al menos 20 afios de ensefianza, el factor de voz
docente sigue siendo un factor clave para su salida de la ensefianza.

En el panel B, solo los docentes de mediana edad identifican las condiciones de empleo,
especificamente la compensacion docente, como un determinante de su abandono. Para los
docentes tanto novatos como sezior, un salario mas alto no es el factor principal que puede evitar que
abandonen la ensefanza.

Tabla 5
Elfectos de los Factores Principales y las Condiciones de Empleo en el Abandono Docente

(Variable Dependiente: Variable binatia que indica si un docente ha abandonado la carrera docente durante el
siguiente afio escolar)

Profesores con algo de

.. Profesores Senior
expetiencia

Profesores novatos

VARIABLES (Exp852005) (0 o § Fxp 520 a0 (P& 21an0s)
Panel A: Factores Principales
Factor de voz docente -0.009244% -0.0042** -0.0035%*
0.0025) 0.0017) 0.0017)
Factor de soporte escolar -0.0136%** -0.0063*** -0.0028*
(0.0025) (0.0016) (0.0017)
Factor de problema escolar 0.0043* 0.0037** 0.0024
(0.0025) (0.0017) (0.0018)
Factor de moral docente -0.0127#* -0.0073%** -0.0036**

(0.0026) (0.0017) (0.0018)
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Panel B: Condiciones de empleo

Log(base salarial) -0.0097 -0.0199%** -0.0005
(0.0080) (0.0044) (0.0045)
Retorno por 10 afios de. exp (BA) -0.0037 -0.0252+%% -0.0016
(0.0137) (0.0076) (0.0095)
Retorno por 10 afios de. exp (MA) 0.0113 -0.0207** -0.0042
(0.0131) (0.0073) (0.0093)
Log(horas requeridas) -0.0026 -0.0033 -0.0097
(0.0097) (0.0058) (0.0062)
Alumnos por docente 0.0005 -0.0002 -0.0001
(0.0004) (0.0002) (0.0003)
Covariantes X X X
Obsetvaciones 8,180 16,880 7530
Nuamero de Grupos 3,070 3,890 3,170

Nota: Los etrores se agrupan dentro de los distritos (presentados entre paréntesis). ***p < 0.01, **p < 0.05, *p
< 0.1. Todos los resultados se estiman a partir de modelos de efectos aleatorios. El nimero de observaciéon y
el numero de grupo se redondean a la décima mas cercana. Las covariables incluidas son las mismas que en la
Tabla 3 y también se incluyen medidas sindicales.

Fuente: Datos emparejados de distritos y docentes, basados en la Encuesta de Escuelas y Personal Docente (SASS)
de 2011-2012 y la Encuesta de Seguimiento de Docentes (TFS) de 2012-2013.

Discusién y Conclusion

Este estudio examina varios factores que influyen en las decisiones de los docentes de
renunciar o permanecer en el aula, al tiempo que enfatiza el papel de la voz docente que la mayoria
de los estudios no incorporan en la discusion sobre la rotacién de docentes. Basindonos en datos
representativos a nivel nacional de distritos y docentes emparejados, identificamos determinantes
clave del abandono docente mediante el empleo de modelos lineales de efectos mixtos multinivel
que controlan aspectos comunes entre docentes dentro del mismo distrito escolar.

Encontramos que cuatro componentes de factores principales (voz docente, apoyo escolar,
problemas escolares y moral docente) desempenan papeles importantes en la influencia del
abandono docente. Especificamente, una voz docente fuerte, un entorno laboral de apoyo, menos
problemas escolares y una mayor moral docente reducen significativamente el abandono docente.
Esto es consistente con otros estudios que utilizaron métricas similares para encontrar que la
autonomia en el aula y la influencia docente se relacionan negativamente con el abandono, aunque la
relacién no fue sistematicamente estadisticamente significativa (Nguyen et al., 2019; Ingersoll et al.,
2019). En términos de condiciones laborales, mostramos que el salario base docente y los retornos a
la experiencia se asocian negativamente con el abandono.

También encontramos que el impacto de los componentes de factores principales,
especialmente la voz docente, sobre el abandono es mayor para los docentes novatos que para los
docentes experimentados. Considerando que el abandono alto es mas prominente entre los docentes
novatos, estos hallazgos sugieren que otorgar a los docentes mas control sobre como se administran
sus aulas y aumentar su influencia en las politicas escolares ayudara a los distritos a retener a los
docentes jovenes que tienden a perder en gran numero.

El salario docente y los retornos a la educacion también contintan desempenando papeles
importantes para la retenciéon de docentes, y sus impactos son mas notables para los docentes de
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mediana edad. Esto sugiere que ofrecer a los docentes un mejor esquema de compensacion es
fundamental para retener a aquellos docentes que ya han acumulado una valiosa experiencia y cuya
pérdida es costosa para los distritos.

Todos los factores que examinamos se correlacionan con el abandono, ofreciendo a los
responsables politicos un ment de opciones para mejorar las condiciones laborales de los docentes
con el fin de aumentar la retencién de docentes. Nuestra investigaciéon también apunta a la necesidad
de comprender mejor el conjunto completo de factores, tanto los aplicables a los trabajadores en
general como los especificos de los docentes, que impulsan sus decisiones de permanecer en la
profesion (o abandonarla). Ampliar nuestra exploracion para incorporar factores menos explorados
podria ayudar a las escuelas, distritos y estados a disefiar politicas de retencién mas efectivas.
Investigaciones futuras deberfan continuar explorando la influencia conjunta de todos estos factores
en el abandono, asi como cualquier factor moderador que provenga de las caracteristicas de las
escuelas o factores institucionales que los afectan. La informacion que proporcionamos sobre los
papeles que desempefian los diferentes factores para los docentes mas jévenes, de mediana edad y
senior también podria utilizarse para equilibrar las iniciativas que fortalezcan las decisiones de los
docentes de permanecer en la profesion en diferentes momentos.

No podemos hacer una afirmacién causal con respecto a nuestros hallazgos, debido a la
limitacion de los datos transversales. Sin embargo, controlamos varios factores de confusion y
realizamos multiples pruebas de robustez, por lo que nuestras estimaciones parecen capturar mas
que una simple correlacion entre varios factores y el abandono docente. Explorar un mecanismo
causal es una tarea importante para estimar la verdadera magnitud del efecto de los determinantes
del abandono docente. Este tema se deja para un estudio futuro.
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Apéndice I: Resimen Estadistico

) @ 3 @ 6
VARIABLES N Media SD Min Max
Deserciéon Docente 36,920 0.0373 0.189 0 1
Varones 306,920 0.313 0.404 0 1
Hispanico 36,920 0.0508 0.220 0 1
Blanco 306,920 0.929 0.257 0 1
Negro 36,920 0.0519 0.222 0 1
Asiatico 306,920 0.0171 0.130 0 1
Otro 306,920 0.0190 0.136 0 1
Maestria y superior 36,920 0.544 0.498 0 1
Experiencia 306,920 13.48 9.807 1 54
Full time 36,920 0.923 0.267 0 1
Certificacion alternative 36,920 0.143 0.350 0 1
Docente altamente calificado 36,920 0.788 0.408 0 1
Base salarial 306,920 49,583 15,741 160 140,000
Horas requeridas 36,920 37.33 6.21 5 80
Factor de voz 36,920 1.814 0.735 0.266 4.669
Factor de soporte 306,920 3.035 0.752 0.280 4211
Factor de problema 36,920 2.484 0.834 -0.001 4.441
Factor moral 306,920 2.569 0.715 0.282 4.000
Escuela Charter 36,920 0.0625 0.242 0 1
Estudiantes hispanicos 34,370 0.148 0.217 0 1
Estudiantes negros 34,370 0.124 0.202 0 1
Estudiantes asiaticos 34,370 0.0307 0.0599 0 0.823
Otros estudiantes 34,370 0.0456 0.111 0 1
Estudiantes varones 34,370 0.507 0.0891 0 1
Almuerzo gratuito/precio reducido 33,210 0.445 0.273 0 1
Regular 36,920 0.903 0.296 0 1
Enfasis del programa especial 36,920 0.0277 0.164 0 1
Educacioén especial 36,920 0.0159 0.125 0 1
Carrera/educacion vocacional 36,920 0.0152 0.122 0 1
Programa alternativo 36,920 0.0381 0.191 0 1
Escuela primaria 36,920 0.399 0.490 0 1
Escuela secundaria 36,920 0.452 0.498 0 1
Escuela combinada 36,920 0.149 0.356 0 1
Log(inscripcion) 34,370 6.386 0.867 0.693 9.210
Log(ingresos totales) 36,150 17.96 1.671 10.84 23.77
Alumno por profesor 34,370 14.70 5.735 0.512 139.9
Negociacion colectiva 36,920 0.533 0.499 0 1
Reunién y conferencia 36,920 0.117 0.321 0 1
Ciudad 36,920 0.213 0.409 0 1
Suburbio 36,920 0.275 0.447 0 1
Pueblo 36,920 0.166 0.372 0 1
Rural 36,920 0.346 0.476 0 1

Fuente: Datos emparejados de distritos y docentes, basados en la Encuesta de Escuelas y Personal Docente (SASS)
de 2011-2012 y la Encuesta de Seguimiento de Docentes (TES) de 2012-2013.

Nota: El desgaste docente representa el indicador binario del desgaste docente tal que Desgaste = 1 si los
maestros que estaban en el aula durante el afio escolar 2011-2012 dejaron voluntariamente la docencia en el
afio escolar 2012-2013 por razones distintas a la jubilacién, y Desgaste = 0 si el Los docentes continuaron
ensefando en el afio escolar 2012-2013.
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Apéndice II: Encuesta de Factores

Cuestionarios sobre los principales factores que influyen en la opinién de los docentes (influencia en
las escuelas y control de los docentes en las aulas), clima escolar (“apoyo escolar”), otros
obstaculos/batreras al aprendizaje y la ensefianza (“problemas escolares”) y moral de los docentes.

Influencia de los docentes en la escuela: ;Cuanta influencia real cree que tienen los docentes
sobre la politica escolar EN ESTA ESCUELA en cada una de las siguientes areas? 7. Ninguna
Influencia a 4. Gran Influencia (%)

Establecer estandares de desempefio para los estudiantes de esta escuela

Estableciendo un plan de estudios

Determinar el contenido de los programas de desarrollo profesional en servicio.
Evaluacién de profesores

Contratacion de nuevos profesores de tiempo completo

Establecer una politica de disciplina

Decidir coémo se gastara el presupuesto escolar

QR Mmoo oo o P

Control docente en el aula: :Cuanto control real tienes EN TU AULA en esta escuela sobre las
siguientes areas de tu planificacion y enseflanzar 1. Ningrin Control a Gran Control (%)

Seleccionar libros de texto y otros materiales educativos

Seleccionar contenidos, temas y habilidades a ensefiar

Seleccionar técnicas de ensefanza

Evaluar y calificar a los estudiantes

Disciplinar a los estudiantes

Determinar la cantidad de tarea que se asignara

me oo T

Clima Escolar (“Apoyo Escolar”): ;:En qué medida esta de acuerdo o en desacuerdo con cada
una de las siguientes afirmaciones? 1. Totalmente de Acuerdo a 4. Totalmente en Desacuerdo (%)
a.  El comportamiento de la administracién escolar hacia el personal es de apoyo y alentador.
b.  Estoy satisfecho con mi salario docente.
c.  Elnivel de mala conducta de los estudiantes en esta escuela (como ruido, payasadas o
peleas en los pasillos, 1a cafeterfa o la sala de estudiantes) interfiere con mi enseflanza
d.  Recibo un gran apoyo de los padres por el trabajo que hago.
e. Los materiales necesarios, como libros de texto, suministros y fotocopiadoras, estan
disponibles segun los necesite el personal.
f.  Las tareas rutinarias y el papeleo interfieren con mi trabajo de ensefianza.
g.  Mi director hace cumplir las reglas escolares de conducta estudiantil y me respalda cuando
lo necesito.
h.  Los maestros de esta escuela hacen cumplir consistentemente las reglas de
comportamiento de los estudiantes, incluso para los estudiantes que no estan en sus clases.
1. La mayoria de mis colegas comparten mis creencias y valores sobre cual deberfa ser la
misién central de la escuela.
j.  El director sabe qué tipo de escuela quiere y se lo ha comunicado al personal.
k. Hay un gran esfuerzo cooperativo entre los miembros del personal.
1. En esta escuela, los miembros del personal son reconocidos por el trabajo bien hecho.
m. Me preocupa la seguridad de mi trabajo debido al desempefio de mis estudiantes o de mi
escuela en los examenes estatales y/o locales.
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n. Los estandares de contenido estatales o distritales han tenido una influencia positiva en mi
satisfaccion con la ensefanza.

o. Recibo el apoyo que necesito para ensefiar a estudiantes con necesidades especiales.

p. La cantidad de tardanzas y faltas de clases de los estudiantes en esta escuela interfiere con
mi enseflanza.

q.- En general estoy satisfecho con ser profesor en esta escuela.

Otros obstaculos/barreras al aprendizaje y la ensefianza (“Problemas escolares”): ;En qué
medida cada uno de los siguientes es un problema en esta escuela? 7. Problema Serio a 4. No es un
Problema (%)

Tardanzas de los estudiantes

Ausentismo estudiantil

Corte de clase de estudiantes

Ausentismo docente

Estudiantes que abandonan

Apatia estudiantil

Falta de participacion de los padres

Pobreza

Los estudiantes llegan a la escuela sin estar preparados para aprender

Mala salud de los estudiantes

T eER omoe oo g

Moral Docente: ;:En qué medida esta de acuerdo o en desacuerdo con cada una de las siguientes
afirmaciones? 1. Totalmente de Acuerdo a 4. Totalmente en Desacuerdo (7o)
a. Elestrés y las decepciones que implica ensefiar en esta escuela realmente no valen la pena.
b. A los profesores de esta escuela les gusta estar aqui; Nos describirfa como un grupo
satisfecho.
c. Me gusta la forma en que se manejan las cosas en esta escuela.
d. Sipudiera conseguir un trabajo mejor remunerado dejaria la docencia lo antes posible.
e. Pienso en transferirme a otra escuela.
f.  No parezco tener tanto entusiasmo ahora como cuando comencé a ensefiar.
g. Pienso en quedarme en casa y no ir a la escuela porque estoy demasiado cansado para ir.
Fuente: 2011-2012 Encuesta sobre escuelas y personal (Schools and Staffing Survey, SASS).
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