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SISTEMA DE PAGO POR MERITOS:

UNA ALTERNATIVA PARA MEJORAR LOS MAESTROS
Y LA EDUCACION EN COSTA RICA

INTRODUCCION

= sistema de pago por méritos a los maestros
= =co por mucho tiempo y contintia siendo un
“== polémico en los Estados Unidos. En su forma
=e simple, pago por méritos significa pagar al
su=szro o profesor de acuerdo con la calidad de su
0. Sin embargo, para efectos de este breve
. . pago por méritos sera considerado dentro
= == marco de referencia mds amplio, cual es la

woensacion al personal. En este sentido, es im-
te recordar que el propésito general de todo
5> de compensacién involucra destinar recur-
ancieros para salarios, beneficios y premios.
= campo educativo, esto significa la posibilidad

<=0 con la calidad profesional, actitudes y habi-
“iZ=s que garanticen una buena calidad de ense-

Zespués de muchos intentos por establecer un

==z permanente de pago por méritos a los
me=sros en los Estados Unidos, atn existen mu-
das al respecto. Segiin Castetter (19...), no
creto que hay muchos problemas por resol-
la compensacién del personal del sistema
vo, que las técnicas modernas para pagar a
«2: individuo un salario justo por el trabajo que
“=-=t= son menos que satisfactorias, que los pos-
“izos bdsicos en que se basan muchos sistemas
z0 en educacién necesitan revisién. El mismo
grega: “Todo parece indicar que la actua-
= zrofesional, como un factor a considerar en el
de los maestros nunca sers universalmente
2z o rechazada. Es posible predecir que la
*zemmentacidén continuard siendo la norma,
“e=20 se trate de vincular el sistema de compen-
«=on con la actuacién profesional” (P4gs.

de inferir de lo anterior, que un sistema
r méritos toca varios puntos y asuntos

o

Gilberto Garro Garita.

de interés no sélo para los maestros sino también
para el sistema educativo en general. Ademds de
ser un tema controversial, la historia del sistema de
pago por méritos involucra mas de una definicién
del concepto. También se puede afirmar que la
aplicacién del concepto (en los Estados Unidos) ha
variado ampliamente con respecto a la forma, am-
plitud y extensién. Dentro de este contexto, este
articulo no pretende hacer un anjlisis exhaustivo
del asunto. El propésito es dar a conocer algunos
de los argumentos a favor y en contra de los siste-
mas de pago por méritos para los maestros. Ade-
mas, este articulo aspira a proveer un marco anali-
tico dentro del cual, a corto o mediano plazo, el
sistema educativo costarricense podria estudiar las
posibles ventajas y algunas desventajas que los
maestros, y la educacién costarricense, podrian ob-
tener con un plan de esta ndole.

Pago por méritos: La controversia continta

En cualquier grupo de maestros o administrado-
res de la educacién hay diversidad de puntos de
vista con respecto a asuntos fundamentales relacio-
nados con un sistema de pago por méritos. En vez
de mejorar la calidad de la educacién, hay quienes
creen que un sistema de pago por méritos podria,
en dltima instancia, debilitar lo que ya se percibe
como un punto débil en el contexto de cualquier
sistema educativo. Hay otros que ven un sistema
de pago por méritos como una cortina de humo
para simplificar los reales y significativos proble-
mas que enfrenta la educacién piblica. También se
ha dicho que los factores que podrian conducir a
un mejoramiento general de la calidad de la educa-
cién son extremadamente complejos y costosos
(econémicamente). Ademds, muchos sostienen que
todavia no se ha demostrado cémo un sistema de
pago por méritos a los maestros podria mejorar la
calidad del servicio educativo.
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Todo parece indicar que esta controversia es
una consecuencia de la falta de conocimiento e
informacién acerca de lo que significa un sistema
de pago por méritos. Algunas investigaciones apo-
yan esta afirmacién. Glasman (1974), por ejemplo,
encontrd seis planes diferentes de pago por méritos
que estuvieron vigentes en California durante el
curso lectivo de 1971-1972. Estos fueron:

—_

. Pago extra por responsabilidades adicionales.
Pago extra por tareas adicionales.
3. Pago extra por trabajo sobresaliente en donde
se intentd evaluar la actuacién profesional de
los maestros en la forma mds objetiva posible.
Pago extra por trabajo sobresaliente en donde
no se intenté usar medidas objetivas para eva-
luar a los maestros.
5. Reduccioén del tiempo lectivo sin pago extra y
sin evaluacién sistematica.
6. Pago extra con base en una combinacién de ex-
periencia y educacién formal sobre la base de
un salario comdn, sin que existiera una evalua-
cibn sistemdtica (pag. 93).

N

>

Si pago por méritos se entiende como pagar a
un maestro o profesor de acuerdo con la calidad de
su ensefianza, entonces los dos tltimos planes (No.
5 y 6) obviamente no constituyen planes de pago
por méritos. Realmente los dos primeros planes
tampoco constituyen planes de pago por méritos.
Atn cuando hay una diferencia con respecto al
grado de objetividad deseado en la evaluacion, los
planes ntmero 3 y 4 son los Gnicos programas de
pago por méritos que se ajustan a la nocién de
pago de acuerdo con la calidad del trabajo reali-
zado.

Argumentos en contra y a favor de un Sistema
de pago por méritos para los educadores

El mejoramiento de las actividades de ensefian-
za y consecuentemente el mejoramiento de las es-
cuelas, depende en gran medida del éxito de los
maestros. En los Estados Unidos, varios informes
educativos divulgados en los ltimos dos afios ha-
cen énfasis en este punto. En “A Nation at Risk”
(1983), posiblemente el més importante de esos in-
formes, la Comisién Nacional de Excelencia en
Educacién recomienda que la preparacién de los
maestros debe ser mejorada. La Comision también
recomienda hacer de la ensefianza una profesidén
més estimulante y respetada. El Informe Nacional
afirma en ese sentido:

“Los salarios para los profesionales de la ensefianza debe-
rfan ser aumentados y deberian ser competitivos profesio-
nalmente, sensitivos al mercado ocupacional, y basados en
la actuacién profesional. El salario, los ascensos, la estabi-
lidad e inamovilidad en el puesto deberian estar ligados a
un sistema de evaluacién que incluya revisiones por parte
de los compafieros, en tal forma que los mejores maestros
puedan ser premiados, los maestros promedio sean estimu-
lados, y los maestros ineficientes puedan ser ayudados
para que mejoren o despedidos (National Comission of
Excellence in Education, 1983, p.30)”.

Sin embargo, como se discutird mds adelante, la
anterior recomendacién no es simple ni fécil de
ejecutar. Siempre habrd muchas implicaciones po-
liticas, financieras, técnicas y sociales cuando se
trate de implementar cualquier sistema de pago
por méritos. Tal recomendacion implica no sola-
mente algin tipo de plan de pago por méritos, sino
que también requiere técnicas de evaluacién del
personal que sean justas y objetivas.

La evaluacién de la competencia de los maes-
tros ha surgido como un tema de seria preocupa-
cién entre los maestros asi como entre el pablico
en general en los ultimos afios. Como es el caso
con otras muchas profesiones, este es un asunto
controversial en la ensefianza. Seglin Bogie y Bogie
(1978), hay muchas preguntas con respecto a la
adecuacion de los perfodos de evaluacién: con qué
frecuencia se debe evaluar, quién deberfa adminis-
trar los instrumentos de evaluacién y qué forma
deberfan tener dichos instrumentos... El problema
de evaluar la competencia de los maestros (y otor-
gar premios diferenciales con base en esas evalua-
ciones) continda siendo un asunto molesto y algu-
nas veces volitil en el campo educativo (pag.215).
La posicién de N.E.A. (National Education Asso-
ciation) es significativa para los maestros que se
oponen a los planes de pago por méritos en los
Estados Unidos. La N.E.A. define pago por mé-
ritos como: “un aumento salarial basado en
favoritismo o en la evaluacién subjetiva de los
maestros por parte de los administradores u otras
personas (Asociacién Nacional de Educacion
_N.E.A.— Documento Publico, 1983, p. 3).

Por otra parte, muchas objeciones al pago por
méritos en el pasado vienen de los mismos maes-
tros, quienes vieron dichos planes como una mayor
carga en el trabajo, como una forma de asignarles
ciertas tareas, cursos o responsabilidades que ellos

no deseaban asumir.

Resumiendo esta discusién, puede decirse que
algunas de las razones que se mencionan con mds
frecuencia en contra de los sistemas de pago por
méritos son las siguientes:
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= costo del programa no podria ser sostenido

causar dafio a otras partidas presupuestarias.
“-oblemas asociados con la evaluacién de los
stros causan atrasos en la implementacién

“= un sistema de pago por méritos.

rectores de escuela y de colegio han en-
rado que el programa es muy dificil de im-
sentar, particularmente con respecto al
“=mpo que se necesita para visitar las salas de

_os directores también han observado que el
timula la competencia y el egoismo entre
onal, lo cual podria destruir el trabajo de
> y el ambiente de cooperacién que es un
=mento clave en la eficiencia de la escuela.

los Estados Unidos y muchos otros paises,
cesidad de mejorar a todos los maestros,
amente premiar aquellos que sobresalen.
= sistema de pago por méritos tiene efectos
“wersos en muchos maestros.

-=ce que no hay suficientes evidencias de que
= sistema de pago por méritos tenga algin im-
»ect0 positivo en la calidad general de la educa-

otra parte, los defensores del sistema de
=or méritos, a menudo mencionan los si-
=-=s argumentos a favor de tales planes:

alas salariales ‘‘por pasos’” o aumentos

s=ales son injustas y no discriminatorias por-
2= =n ellas no se toma en consideracién la ha-
=22 v eficiencia de los maestros. Con estas
225, todos los maestros reciben los mismos
no importa si han hecho mérito o no
ibir el estimulo salarial.
° 2220 por méritos facilita una continua parti-
n en el proceso de evaluacidn, y estimula
yor preocupacién por la eficacia y la

“icar los maestros para efectos de salario no
sesiz ser mas dificil que calificarlos para efec-
= ascensos o para adquirir y mantener la
woziz=dad en el puesto, lo cual se ha hecho

- zsificacion por méritos conduce a los maes-
btener un mayor estatus profesional.

2oblico estd dispuesto a pagar altos salarios

cmente a aquellos que lo merecen (en los

- 22os Unidos como en Costa Rica, el pueblo

Se 2 10s maestros con sus impuestos).

Condiciones requeridas para el desarrollo e im-
plementacién de un plan de pago por méritos

El sistema de pago por méritos contiene nume-
rosos puntos controversiales y muy serias implica-
ciones, de las cuales sélo unas pocas han sido dis-
cutidas en este articulo. Sin embargo, considero
importante presentar algunos elementos funda-
mentales, los cuales son necesarios en cualquier
clase de plan de incentivos de pago para recompen-
sar a los maestros excelentes. Es importante enfati-
zar que algunos de estos puntos de vista han sido
recogidos de la literatura sobre este tema, y otros,
son el resultado de datos empiricos y la expe-
riencia recogida en la prictica profesional por par-
te de directores, supervisores, maestros y profeso-
res universitarios.

Segin Glasman (1974), para desarrollar e imple-
mentar un sistema de pago por méritos se requiere:

1. Una comprensién uniforme del concepto y un
compromiso razonable para su aplicacién por
parte de la Junta de Educacién, el Supervisor,
los padres y otros miembros de la comunidad.
(El Servicio Civil, El Ministerio de Educacién, y
las Asociaciones de Educadores en Costa Rica).

. Una clara y completa politica de descripcién de
puestos para los administradores en todos los
niveles, incluyendo gufas especificas para los di-
rectores con respecto a su papel en las pricticas
de evaluacion del personal, y

3. Una dosis considerable de pensamiento positivo

hacia el pago por méritos por parte de los maes-
tros (pag. 99).

3]

Tal y como se mencioné antes, la N.E.A. se
opone firmemente a cualquier clase de compensa-
cién basada en favoritismo o una evaluacién subje-
tiva de los maestros, ya sea que se denomine pago
por méritos o de alguna otra manera, (posiblemente
la AND.E., AP.S.E. y S.E.C. harfan otro tanto en
Costa Rica). Sin embargo, la N.E.A. estd de acuer-
do en que cualquier plan para retener y premiar a
los maestros excelentes debe basarse en criterios
relevantes. Entre otros, la N.E.A. (1983) menciona
los siguientes:

— El plan debe proveer oportunidades de supera-
cién profesional para premiar la calidad sin re-
mover a los maestros excelentes de la ensefian-
za.

— Si los administradores van a estar involucrados
en la evaluacién, ellos(as) deberfan ser entrena-
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dos adecuadamente para identificar y valorar
técnicas eficientes de ensefianza.

— El plan deberfa ser disefiado para promover la
cooperacién, la igualdad y la armonia en el lu-
gar de trabajo.

Por otra parte, la experiencia de algunos admi-
nistradores y maestros recomienda algunas medi-
das précticas que son necesarias para dar los prime-
ros pasos para implementar un plan de pago por
méritos. Algunas de esas recomendaciones son las
siguientes:

— Madurez administrativa. Si se quiere que el plan
de pago por méritos tenga éxito, aquellos que lo
administran han de ser considerados como obje-
tivos, justos, y sinceros en su conocimiento.
Ellos deben funcionar con flexibilidad, la cual
viene con la madurez y la seguridad; en vez de
tener una posicién rigida, la cual a menudo re-
presenta inseguridad e inmadurez.

— Metas y objetivos claramente delineados para la
escuela o colegio.

— La administracién de la escuela o colegio debe
estimular la experimentacién y la creatividad,
aceptando como normal el alto grado de fracaso
inherente a esas cualidades.

— Los directores de escuela o colegio deberian es-
tar dispuestos a hacer, explicar y defender los
juicios de valor requeridos. El apoyo de la admi-
nistracion central serd crucial.

— Programas de capacitacion deberdn ser imple-
mentados. Sin embargo, es necesaria una dife-
rente vision de este concepto. En este sentido es
necesario otorgar tiempo libre a los maestros
para desarrollar planes satisfactorios de mejo-
ramiento profesional. El nuevo concepto tam-
bién implica garantizar los fondos necesarios pa-
ra pagar maestros sustitutos que reemplacen a
los maestros que participen en planes de mejo-
ramiento profesional en tiempo lectivo.

OBSERVACIONES FINALES

Indudablemente, el mejoramiento de las activi-
dades de ensefianza y consecuentemente el mejora-
miento de las escuelas depende en gran medida del
éxito de los maestros. Numerosos informes de in-
vestigaciones llevadas a cabo en los Estados Unidos
que han sido divulgados tltimamente, reconocen
tal afirmacién undnimemente (Coleman, 1981;
Educ. Research Service, 1983; Goodlad, 1984; Na-
tional Comission on Excellence in Education,

1983). Dichos informes también recomiendan ha-
cer de la ensefianza una profesién mds estimulante
y respetada. En este contexto, muchos han visto el
sistema de pago por méritos como la panacea para
curar todos los males y dificultades que afectan al

sistema educativo.
Parece haber, sin embargo, insuficientes

evidencias de algiin impacto positivo en la calidad
general de la educacién, como consecuencia de los
sistemas de pago por méritos. Debido al hecho de
que la calidad (en la ensefianza) es casi imposible
de medir de una manera objetiva, la verdadera in-
terrelacidn entre el pago por méritos y la actuacién
de los maestros y estudiantes no ha sido determi-
nada.

Por otra parte, es evidente que las actuales esca-
las de salarios con pasos o aumentos anuales “para
todos’” son totalmente injustas. A pesar de todas
las criticas a la educacién y los educadores, creo
que la mayor{a de los educadores en Costa Rica no
son pagados o recompensados sobre la base de su
destreza, preparacién y esfuerzo. En este sentido,
puede reclamarse que la promocién del profesiona-
lismo de los maestros requiere no solamente un
aumento en los incentivos econdmicos, sino tam-
bién el reconocimiento oportuno de las habilidades
individuales del maestro. Un buen plan de pago
por méritos, con base en una adecuada investiga-
cién, puede proveer ambas cosas.

Hasta ahora, sin embargo, ha habido muchos
asuntos controversiales y puntos que requieren ma-
yor aclaracién con respecto a los sistemas de pago
por méritos. Cuando a los maestros, por ejemplo,
se les ha preguntado por qué ellos se oponen al
reconocimiento individual en términos de la cali-
dad de ensefianza, aquellos que estan a favor de
aumentos salariales uniformes generalmente lo es-
tin por una de dos razones: ya sea que consideran
los sistemas de pago por méritos como “muy poli-
ticos”, o alegan que hay una ausencia de adecuadas
técnicas de evaluacion.

Finalmente, algunas condiciones requeridas pa-
ra el desarrollo e implementacién de un plan de
pago por méritos han sido mencionadas en este
articulo. Sin embargo, después de considerar algu-
nas razones en contra y a favor de los planes de
pago por méritos, parece evidente que un examen
mis a fondo de los asuntos relacionados con el
pago por méritos es necesario. Firmemente creo
que varios planes deberfan probarse con caracter
experimental y un esfuerzo de investigacién y de-
sarrollo deberfa generarse para permitir el inter-
cambio de informacién y experiencia en estos

asuntos.
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