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PRESENTACION

Los salarios y beneficios laborales constituyen un &rea de primordial -
atencidn para la coordinacién del crecimiento de las Instituciones PGbli -
cas de Educacidn Superior y la respectiva financiacidn de los presupuestos,
toda vez que las erogaciones por estos rubros representan mas de un 75% de-

los desembolsos por concepto de servicios personales.

La década de 1970 a 1980 ha sido testigo de una notable expansién de -

. los servicios de eiucacidn superior en el pais, hecho que no sblo se refle

ja en la aparicidén de nuevas instituciones, sino ademds en un crecimiento
significativo en el volumen de recursos humanos empleados por las mismas,
lo que b llevado a sus autoridades a realizar esfuerzos de coordinacidn e

intentos por racionalizar la utilizacién de dichos recursos,

Como resultado de esa preocupacién se solicitd a la Oficina de Planifi-
cacidn de la Educacidén Superior (OPES) que se abocara al estudio de la pro
blemdtica salarial, a los efectos de poder establecer una coordinacidn de

las politicas salariales y de beneficin laboral.

En cumplimiento de lo dispuesto en la sesidn NOuO del Consejo Nacional
de Rectores (CONARE) (6 de junio de 1979), la Direccidén de OPES procedid a

contratar los estudios que sirvieran de base para la toma de decisiones so

bre esta materia.

Un primer resultado en esa linea es el Informe para la primera etapa, -

elaborado por el Doctor Rdger Churnside publicado bajo el titulo de ""Coor

.
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dinacidn de politicas salariales y de beneficios laborales en las Institucio

nes Piblicas de Educacién Superior' (OFES-18/80).

En esta oportunidad se presentan los resultados del estudio que se encar-
gara al Lic. Rafael A. Trejos, tendiente a analizar la aplicacidén de las po-
liticas salariales en las Instituciones Pablicas de Educacién Superior y a -
estimar el costo de una posible equipdracidén de los puestos homogéneos co -

rrespondientes a las categorias sulariales de menor grado.

La edicidn estuvo a cargo de:
Sra. Maria del Kosario Pérez Brenes
Srta. Maria Isabel Brenes Varela
Srta. Néffer L8pez Gonzdlez
Sr. Jorge Coto Fernindez

Sr. Enrique Quesada Obando

Ing. ClaragYomer
Directera
OPES
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1. Las politicas salariales de las Instituciones de Educacidn Superior en

las sedes principales

1.1. La aplicacién de las politicas salariales

Existe una clara diferenciacién en las politicas salariales apli-
cadas por las diferentes Instituciones de Educacidn Superior, no sélo en-

tre si, sino que internamente entre los funcionarios docentes y administra

tivos,

En tanto los mecanismos para la determinacidn de los salarios adminis-
trativos estén bien definidos, en cuanto a la cualificacién del candidato
para asumir un cargo y su correspondiente cuantificacidn, para el caso de
los docentes existen algunas partidas sujetas a una evaluacidn a criterio,
o bien de una junta "ad hoc", o bien por parte de alguna autoridad respon
sable. Este es el caso de asignaciones especiales por concepto de recono

cimientos a cualidades especiales o preparaciones especificas.

Sin embargo, las instituciones tienen reglamentada la forma en que se

procede pa~a esos reconocimientos profesionales.

Por otra parte, el andlisis de la determinacidn salarial s&lo puede ha-
‘cerse en base a los méritos y cualificaciones especificas al ingreso del -
aspirante al cargo, o los cambios ocurridos en ellas a través de su servi-

cio a la institueidn y no por su desempefio en las funciones del cargo, ya



que no existen mecanismos de evaluacidn para justificar avances en mate-

ria salarial.

1.1.1. Universidad de Costa Rica

Salario base:

Determinado para 70 distintas categorias salariales, desde una mi-
nima de #2.400 hasta una maxima de ¢9.300, las cuales se incremen-
tan de clase a clase en £100. Son negociados los aumentos en la -
base a la luz de la Convencidn Colectiva vigente. Los ajustes por

incremento del costo de vida se incluyen en el salario base.

Escalafén:

S8lo existe para funcionarios administrativos. Esta integrado por
categorias salariales e incrementos por sumas fijas que oscilan en
treel 4.6%yel 2% (de salarios menores a mayores) y dichas sumas -
son reajustadas conforme se incrementen los salarios bases, de -

acuerdo a las negociaciones colectivas.

En la prdctica, los incrementos (o pasos) son automiticos y estd -
establecido un mximo de 10 pasos, pero también en la préctica pue

den ser superados dichos topes.

Para los docentes en régimen académico existen un nfimero limitado
de pasos que van desde 10 pasos para los catedrdticos y profesores
asociados, 3 pasos para los profesores adjuntos y solamente 2 pa-

sos a los instructores.
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Antiguedad:

Se aplica tanto a personal administrativo como para los docentes

y es de un 2% anual, hasta un miximo del 30%.

Asignacidn Profesional:

Constituye un estimulo salarial adicional por méritos especificos
0 por la obtencidn de grados adicionales. En el caso de funciona-
rios administrativos, la obtencién de licenciatura en puestos que

no requieran ese titulo, significa un incremento del 20% adicional.

Para los docentes, existe una escala de aplicacidn a discrecidn del
rector por concepto de remuneracidn extraordinaria que tiene su -
reglamento especifico. Ademds, para &stos existe un régimen de es

timulo correspondiente a un reajuste del 15% por dedicacidn exclu-

siva.

Reconocimiento por afios de servicio:

S8lo se reconoce la antiguedad en otras instituciones oficiales pa

ra efecto de vacaciones a los funcionarios administrativos.

Los docentes también disfrutan de ese beneficio y se puede reajus-
tar su salario base en el 2% anual si proceden de otras Institucio

nes de Educacidn Superior, también aplicable al régimen académico.

Otros suplementos:

Estos suplementos que son recibidos en forma diferida por el traba

jador, estin constituidos por los aportes patronales al Banco Popu



lar y a la Junta de Ahorro y Préstamo. En la Universidad de Costa

Rica no hay aporte patronal a Juntas de Pensiones y Jubilaciones.

Sobresueldos:

No existen, salvo por recargos de funciones a docentes que van des-
de el 25% para los decanos o directores de centros regionales, 20%
para directores de escuela e institutos y 15% para directores de -

departamento.

1.1.2. Instituto Tecnoldgico de Costa Rica

Salario base:

La escala de salarios del Instituto Tecnoldgico de Costa Rica com-
prende en la actualidad 22 categorias salariales que van desde -

£1.700 el salario mds bajo, hasta ¢6.250 en el salario mds alto.

Dichas categorias han variado a través del tiempo desde su funda-

cidn, época para la cual se establecieron sdlo 12 categorias, mis-
mas que evolucionaron hasta 23 en 1975 y posteriormente se reduje-
ron a 21 durante 1977-1979. Para 1980 se incrementd en una catego

ria salarial la escala vigente.

Los reajustes se hacen cada dos afios como minimo y en la préctica
se realizan anualmente en base a la informacidn derivada de dos en
cuestas anuales y de informacidén del Sistema Interinstitucional de
Informacidn Salarial (SISI). Los aumentos se hacian en enero pero
en los (ltimos afios (1978 y 1979) se realizaron en julio y en el -

PO - . . e 4
tltimo afio se realizaron dos reajustes en enero y Jjulio.



Escalafdn:

S8lo se considera para los empleados profesionales (administrati-
vos y docentes), sobre una base fija de cdlculo de ¢5.900 y reco-
nociendo hasta un 20% por concepto de créditos, experiencia o una

combinacidn de ambos.

Los créditos se calculan en base a una escala de acuerdo al titu-
lo obtenido y la experiencia en base a un 5% por cada afio de expe-

riencia profesional hasta un miximo de cuatro afios.

El escalafdén asi considerado en el Instituto Tecnoldgico de Costa
Rica corresponderia mds bien a lo que en las restantes institucio-
nes seria una combinacidn entre el reconocimiento de afios de expe-

riencia y estudios y la asignacidn profesional.

Antiguedad:

Se aplica sdlo a funcionarios no profesionales y constituye un -
aumento anual que va en forma decreciente desde el 6% (categoria 1),
hasta un 4% (categoria 22). Al sexto afio el aumento de ese afio se
duplica, lo mismo que sucede al afio 12 y al afio 18. Lo anterior -
equivaldria al otorgamiento de "sexenios", similares a los "quinque

nios" otorgados por el magisterio.

Para los profesionales se les da un 5% adicional sdlo al sexto y -
doceavo afios de servicio, pero estd en proyecto equiparar su trato

sexenal al de los funcionarios no profesionales.



Asignacidn profesional:

Se puede reconocer hasta un 30% por estudios y entrenamiento reali

zado después de ingresar a la institucidén y hasta un 30% para esti

: mular incorporacidn de funcionarios con capacidades o habilidades
: especialmente escasas, a discrecidn de las autoridades de la insti
: tucidn.
&
. Reconocimiento afios de servicio:
S6lo se reconocen afios trabajados en otras instituciones de CONARE i
® para los derechos aplicables, tanto a funcionarios como docentes, :

pero al ser un sdlo perfiodo dado de vacaciones no tiene efecto di-

cho reconocimiento.

. Otros suplementos:

‘El Instituto Tecnoldégico de Costa Rica financia el 0.5% y el 5.1%,

respectivamente, como aporte patronales al Banco Popular y a la -

Junta de Pensiones y Jubilaciones. No hay aportes a Fondos de Aho
rro y Préstamos.
;" . Sobresueldos:
Por el aumento de salarios de julio de 1980, se les paga un sobre-
sueldo de £300 a los puestos de las categorias salariales de la 1
i" a la 8. %
A
@
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1.1.3. Universidad Nacional

Salario base:

Existe una escala de salarios s8lo aplicable al personal administra
tivo que contempla 80 categorias salariales que van desde ¢2.957 -

como minimo (categoria 1) a ¢£13.998 como miximo (categoria 80).

Los reajustes por costo de vida se incluyen en la base salarial y

los Gltimos aumentos fueron del 15.3% para las categorias a partir =

de la 8 y de una suma fija de ¢472 para las categorias 1 a 7.

Los docentes también incrementaron su salario base en un 15.3%.

Escalafdn:

S6lo opera para los administrativos en base a la escala de salarios
y sus pasos se otorgan automdticamente y los mismos van desde un in
cremento del 5.1% por paso (categoria 1) hasta un 4.5% por paso (ca

tegoria 80).

Cuando hay reajustes en la base por aumento en el costo de vida, -

también se introduce un ajuste en los pasos del escalafén.

Antiguedad:

S6lo se aplica al personal docente y es del 2% por cada afio de ser-
vicio sin interrupcidn, los cuales serdn efectivos al cumplimiento

de la anualidad.
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Asignacidn profesional:

A los docentes se les reconocen publicaciones, tftulo y experien-

cia y se regula por los regimenes de carrera docente y administra

tiva.

Reconocimiento por afios de servicio:

Para el cdlculo de las anualidades y para los pasos de escalafén
(docentes y administrativos), se reconoce el tiempo servido inin-
terrumpidamente en otras Instituciones Pfiblicas de Educacidn Supe

rior.

Otros suplementos:

La Universidad Nacional aporta cuotas del 0.5% y del 5% por con-
cepto de Banco Popular y Junta de Pensiones y Jubilaciones. No -

existe cuota patronal a Fondo de Ahorro y Préstamos.

Sobresueldos:

No existen para el personal administrativo. Para docentes por de
sempefio de funciones directivas se reconocen aumentos del 25% so-
bre la base (para decanos), del 20% (para directores) y del 30% -
sobre la base de medio tiempo catedrdtico (para los miembros de -

la comunidad universitaria al Consejo Universitario).
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1.1.4, Universidad Estatal a Distancia

Salario base:

Estd determinado en base a una escala de 55 categorias salariales

que van desde un minimo de £1.900 a un méximo de ¢9.300.

La politica prevaleciente en la Universidad fstatal a Distancia -
es partir de una base salarial mds baja pero aplicando una eva-
luacidn del personal a través de la cual se reconocen‘experiencia
y estudios, los cuales se traducen a pasos del escalafdén, con lo
cual, se incrementa la base salarial en funcidn de los atributos

del candidato al cargo.

La Universidad Estatal a Distancia cuenta, a diferencia del resto
de las Instituciones de Educacidn Superior, con un sistema de tu-
tores. Estos iltimos son de dos clases, diferenciindose entre -
los llamados "de planta" y los restantes tutores. A los tutores
de planta se les equipara en su trato a los funcionarios adminis-

trativos y estdn adscritos al sistema de calificaciones.

Los restantes tutores no estin adscritos al sistema de califica -

ciones y tienen un salario base mayor.

Escalafdn:
Estd compuesto por 30 pasos con incrementos anuales -o por califi
cacidn- que van desde el 6.6% sobre la base para la categoria mis

baja, hasta el 4% sobre la base para la mayor categoria salarial.



El escalafén se aplica a los funcionarios adscritos al sistema de
calificaciones y que fundamentalmente son el personal administra-

tivo y los tutores de planta.

Para los administrativos (categorias 27 y menores), se hacen eva-
luaciones del desempeifio de funciones y se establece una califica-
cidn. Cuando suman 30 puntos se les concede un paso adicional en
la escala. Se estima se necesitan aproximadamente cuatro califi-

caciones para obtener los 30 puntos necesarios.

Antiggedad:

El reconocimiento de la antiguedad estd contemplada en los pasos

del escalafdn, los cuales se otorgan automiticamente.

Asignacidn profesional:

Existen dos variantes al respecto. La primera consiste en un -
"complemento" que se establece para contratar personal calificado
cuyo nivel de salario resulte insuficiente y se autoriza -a jui-
cio de la Comisidn Calificadora~- avanzar hasta cinco pasos en la

escala.

La segunda consiste en el establecimiento de la condicidn de "téc
nico invitado" cuyo salario se calcula hasta con un 20% mis sobre

el que le corresponde segiin sus méritos.

Ademds, dentro del régimen de méritos, se reconocen estudios pre-

vios en funcidn de los requisitos del puesto, otorgando un paso -
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por exceso de titulo, dos por maestria y dos mids por doctorado. -
También se reconocen las publicaciones, las cuales son evaluadas -
por una comisidn calificadora, otorgdndose un paso en la escala -

por cada 30 puntos acumulados.

Por iltimo, se reconocen también los premios y honores académicos,

con hasta 3 puntos por cada distincidn obtenida.

Reconocimiento atios de servicio:

La Universidad Estatal a Distancia parece tener el mds amplio cri-
terio sobre este particular, reconociendo tanto la experiencia acu
mulada en el servicio en instituciones docentes similares -tanto -
en el pais como en el exterior- y ademds por afios servidos en la -

empresa privada.

Se reconocen hasta un mdximo de 15 afios laborados en empresas pii-
blicas y hasta 10 afios en la empresa privada. Dicho reconocimien-

to se traduce en pasos en el escalafdn.

Otros suplementos:

Se le otorgan al trabajador en la Universidad Estatal a Distancia
en forma diferida, los aportes patronales al Banco Popular (0.5%)

y a la Junta de Pensiones y Jubilaciones (5.0%).

No hay aporte patronal a Juntas de Ahorro y Préstamo y el sistema

de préstamos que operaba con fondos unipartitas de la institucidn
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fue eliminado recientemente.

. Sobresueldos:

No existen en la Universidad Estatal a Distancia.

1.2. Las escalas de salarios vigentes

Las diferencias en las escalas salariales de las Instituciones de
Educacidn Superior, no sélo se refieren a la amplitud de las mismas en -
cuanto al nfimero de categorias que comprenden, sino a otros varios facto-
res mis, tales como; niimero de pascs, incrementos diferenciales por anua-

lidades, diferenciales de salarios entre categoria y categoria, etec.

En efecto, mientras la Universidad Nacional presenta la mds amplia ga-
ma de categorfas (80), la institucidn decana (Universidad de Costa Rica)
presenta s6lo 70 y la mis reciente 55. Por su parte, el Instituto Tecno-

18gico sBlo tiene 22 categorias salariales.

En cuanto al nlmero de pasos, mientras la Universidad de Costa Rica y la
Universidad Nacional presentan formalmente sdlo 10 pasos (o incrementos -
anuales), el Instituto Tecnoldgico incluye 18 y la Universidad Estatal a

Distancia 30.

Mientras la primera de las diferencias apuntadas no pareciera tener re-
lacidén con la antiguedad institucional, la segunda de las diferencias pare
ciera obedecer, al menos en el caso de la Universidad Estatal a Distancia,
a una politica no explicita de bases salariales bajas e incrementos de pa-

sos por méritos del candidato a los efectos de poder competir en el merca-

R
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do, de forma tal que se convierte el instrumento en algo mis que la simple

incentivacidn econdmico para lograr estabilidad en el personal.

Las diferencias en cuanto a los montos de los salarios bdsicos, los in
crementos anuales y los diferenciales entre categorias, parecen haberse -
ahondado como resultado de la politica de introducir los reajustes por -
"costo de vida", dentro de las bases y proporcionalmente dentro de los pa-
sos respectivos. La continuacidn de dicha politica podria introducir afin

mayores distorsiones en el futuro.

En la actualidad nos encontramos que existen diferencias hasta del 74%
en las bases salariales mis bajas y hasta del 124% en los salarios bé&sicos

mis altos.

Los incrementos salariales anuales (pasos) oscilan entre una minima del
4.6% (Universidad de Costa Rica) hasta una mi&xima del 6% (Instituto Tecno-
1ogico de Costa Rica) para los salarios base mds bajos y entre el 2% (Uni-
versidad de Costa Rica) y el 4% (resto de las instituciones), para el caso

de los salarios base mis altos.

Las anteriores diferencias representan incrementos anuales absolutos pa
. ra el primer afio que van desde ¢624 en la Universidad Nacional hasta sdlo

¢180 en la Universidad de Costa Rica.

Una de las instituciones de CONARE, presenta para las primeras ocho ca-

tegorias salariales un sobresueldo de ¢300 no incluido expresamente en la
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base que aparece en la escala salarial, debido a las distorsiones que ello

implicaba.

De una forma similar, en la Universidad de Costa Rica existe un rubro
denominado "Fondo Consolidado" 1/ para reconocer los pasos obtenidos por
los funcionarios que cambiaron de categoria o cuyos puestos fueron revalua
dos, a los efectos de mantener una ldgica y racional estructura de los sa

larios basicos.

Un andlisis comparativo interinstitucional de dichas diferencias para

las primeras 30 categorias salariales puede apreciarse en el Cuadro N°1.

1.3. Evolucidn reciente de las escalas salariales

1.3.1. Universidad de Costa Rica

Se han aplicado desde 1972 varios sistemas técnicos de clasificacidn y
valoracidn de puestos en la Universidad de Costa Rica, desde el primero -

que entrd en vigencia en 1972 ¥y que fue realizado con la asesoria del Ser

vicio Civil.

Bajo ese sistema, los aumentos salariales se otorgaban obedeciendo fun
damentalmente a negociaciones con el sindicato y como resultado se esta-

blecieron en forma de sumas fijas.

1/ Creado por acuerdo del Consejo Universitario en 1977.




*Jotaadng ugIoEONpPI 9P SPUOTONITISUL ST 9P SOTIETEeS 9P wmﬂmomu ERCARICIER ¢

*006°S? °P Terderes aseq PUN AIQOS i3

08'% 038°4 097 00°6hZ  00°HZE ‘00°0hT 00°00T'S 00°L8L"9 00°00S°§ 0¢
08°h 08°h oLz 00°0hZ  00°8IE 00°6€T 00°000°S 00°Gh3°9 00°00Z°S 62
08ih 08 h 0L:e 00:5€Z  00:ZIE 00°8ET 00°006°h 00°h0G°9 00°00T°S 82
08‘h 08°% oLz 00522  00°90€e 00°LET 00°00L'h 00°T6Z°9 0n°000°'Ss Lz
08°h 056°h oLz 00°0ZZ 00°00¢ 00°9ET 00°009°h 00°TST'9Q 00°006"h T
08k 06°h 08‘e 00°STZ  00°n6Z 00°SET 00°00G6"t 00°600°9 00°008° h ST
08‘h 06°h 08‘2 00¢0TZ  00°882 00°#ET 00°00h"h 00°838°§ 00°00L"h LI
08*h 06°h 06°2 00°s0Z 00°z8Z 00°CET 00°00E"h 00°9ZL°S 00°009"t 114
08 06w /TO00'H  08°Z 00°00Z  00°9LZ /T 00°9EZ  O00°ZET 00°00Z°h 00°G85°S  00°052°'9  00°00S°% zz
08°h 06°h 00t 06°C 00°s6T  00°CLZ 00°LhZ  O00°TET 00°00T°h 00°hhh’S  00°SLT"Q  00°00h'H 12
08‘h  00°S 0T‘h  00°€ 00°06T  00°h9Z G6°ChZ  00°0ET 00°000°H 00°STE'S 00°056°S  00°00E"H 0z
oL‘h 020°s o0Z‘nh  00°€ 00°G8T  00°‘8Ss2Z Sh'OhZ  00°6ZT 00°C06°€ 00°98T°G  00°GZL°S  00°00Z°h 61
oL*n  €0°S oe‘n 0T‘c 00°SLT  00°2SZ 0Z°ZEZ 00°82T O00°00L'E€ 00°LSO'S  00°00H°S  00°00F 't 8T
0L*n 00°s oh*s  OT°E 20°0LT 00°9%Z OL*LZZ 0D0°LZT 00°009°€ 00°€38°h  00°SLI"S  00°000°h LT
oLt Q1's 06‘h  0Z°¢ 00°69T  00°0nZ 05°02ZZ 00°9ZT 00°00S°€ 00°hEL"h  ©00°006°h  00°006°€ 3T
oL*h 0T°S 09¢%  oc‘c 20°09T  00°tEZ 0Z9TZ 00°SZT O00°0Oh'€ 00°S09°h  00°00L°%  00°008°€ ST
oLn GTés oLt oe‘e 0°sST  00°82Z 08902 00°hZT OO0°00E'€ 00°GLh'h  00°00h°h  00°00L'E nt
oLt 01°s 08‘h  0n‘e 00°0ST  00°Z2Z 0Z°66T 00°€ZT 00°002°€ O00°9hE "+  00°05T°h  00°009°€ £T
0Lt 0T°S 06t on‘e 00°ShT  00°9TZ 0Z°98T  00°ZZT 00°00T"€ 00°LTZ'h  00°008°€  00°00S°€ Zt
0Lt 0t°S 00°¢s 5‘€ 00‘cnT  00°0TZ 00°08T 00°TZT 00°000°€ 00°380'H  00°009°€ 0Q0°00h'E 1T
oL*h 0TS 01°s  09‘¢ CC98T  00°h0Z GL°59T  00°0ZT 00°005°Z 0C°095°E  00°0GZ°€  00°00E°€E 0t
250 £Z°s 0z°s  oL'e 00°cZT  00°86T OL*HST  00°BTT CO°00L°Z 00°Sn8°€  00°GL6°T  00°0CZ°€ 6
09‘h CT°s 0e‘s  08'¢ 00°02T  00°ZsT 0T*enT  00°S8TT 00°099°C 00°6ZL°€  00°00L°C 00°00T°€ 8
09‘4% o1°s on°s  06°¢ 00°¢TT  00°9387T OLSLET  O00°LIT 00°006°Z 00°L3S°€ 00°C35°Z 00°000°€ L
oo“: 0z¢s 0§ 00°f 00°0TT  00°08T S2°6ZT 00°9TT 00°00w°Z 00°LShH°E€  €0°0GE°Z  00°006°C 9
op.: omum om“m oﬁ”: 00°80T  00°#LT Oh“0ZT  O00°STT 00°00€°Z O00°LSE'E  00°0ST'Z 00°008°C S
om.: om.m ou,m 0Zh 00°G0T  00°89T 00°HIT  00°HIT 00°00Z°Z O00°LSZ'E 00°000°C 00°00L°2Z h
om,z oﬂ.m om.m og‘h 00°€0T  00°Z9T 0Z°0TT  00°€TIT 00°00T°Z O00°LST'€ 00°006°T 00°009°Z €
oo,m om.m om.m om”: oouooﬁ 00°9sT 0Z90T  00°ZTT 00°000°C 00°LSO'E 00°008°T  00°006°C 4
0z‘s 01°s 003 09°n 60°66 00°0ST 00°Z0T  O00°TIT CO°006'T 00°LS6°Z 0NO°COL'T  00°00%°C T
aanNg ¥ 4Ol 40N qaNn YN MOLI ¥oN qin YN YILI o0 SYIN093LVI
TYNINIICd OLNIWIIIONI (0SYd ¥IWDId) TVANY OLNTWRIONT Isvd oI¥YIVS

¥OIYAINS NOIOVINA3 30 SANOIDALILSNI SYI Id SOLMVIVS 30 SYTVOST SV NI TVANV OLNIWIIONI

YINDEd A (0 V T SYINODILVI) STIVINVIVS SISV SVT IA NOIOWIVANOD :¥OI¥IJNS NOIOVONAI 3d

SY2174Nd SINCIONLILSNI SV NI STTIVI¥VIVS SYOILITOd SVT I NOIOVOITdY VT 30 NOIDWVYVIROD

ToN 0¥AYND
- 8T -

L 9




- 19 -

Nuevamente en 1974 se autorizaron aumentos salariales en sumas fijas en
forma de "subsidios" pero discriminindolos en tres categorias donde las de
menores salarios obtenian los incrementos absolutos -y por ende porcentua-

les- mayores.
Posteriormente esos "subsidios" se integraron a los salarios base.

A fines de 1974 se iniciaron los estudios para modernizar el sistema de
clasificacidn y valoracidn de puestos que se encontraba obsoleto, nuevo -
sistema que entrd en vigencia en marzo de 1975. Simult&neamente, a la luz
de la Convencidn Colectiva, se negocid un aumento general de suma fija -

(¢375,00), el cual fue acordado posteriormente con dos particularidades:

. El aumento seria retroactivo a marzo y en ninglin caso inferior a los
€375, el cual deberfa ajustarse dentro de lo posible dentro del sala-

rio base de la Escala de Salarios.

. Cuando técnicamente se determinara un incremento inferior a ¢375 -de
acuerdo a la consistencia de la Escala de Salarios-, la diferencia -
se aplic6 a los pasos de la misma, dando origen a un rubro que se de

nominard "escalafones incompletos'" o "escalafones no reales".

Un afio después de dicho aumento, el Consejo Universitario otorgd otro
aumento general, equivalente a una suma fija de ¢200 y un paso en la Esca
la de Salarios y se ajustaron los escalafones incompletos derivados de -

los aumentos anteriores. Asimismo se agregd otro escalafdn.
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En julio de 1977 fue aprobado un aumento -a titulo personal- de @200 -
al personal administrativo adscrito al Sistema de Clasificacién y Valora-
E cidn de Puestos, el cual posteriormente se hizo general a todos los admi-
:‘. nistrativos pero en forma provisional, a los efectos de que se incorpora-
ra al salario base lo que el estudio técnico determinare.
"J Para los casos de excepcidn cuyo salario base no deberia técnicamente
% variarse o modificarse en menos de la suma acordada, se cred un nuevo ru-
é bro denominado '"fondo consolidado".
(‘. |
‘ En julio de 1978 fue acordado otro aumento general de salarios de £300
g para el personal docente y de £200 para el personal administrativo, incre
E mentos que fueron aplicados a los salarios base modificando nuevamente -
@ ]
5 las escalas de salarios.
% Durante: el mismo mes de julio de 1979 se aprobaron incrementos genera-
f' les de ¢75) para docentes y de ¢550 para administrativos, incorporandose
para estos filtimos en el salario base y aplicédndose a los docentes en ba-
se al régimen académico. Este incremento volvid a modificar la escala de
E‘. salarios vigente.
f Nuevamente en julio de 1980 se aprobd otro aumento al salario base de
é que comprendia reajustes por costo de vida de ¢u50 a técnicos y administra
5“ tivos y de ¢£600 para los docentes.
70
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1.3.2. Instituto Tecnol8gico de Costa Rica

Los aumentos salariales en el Instituto Tecnoldgico de Costa Rica se -
establecen a discrecidn de las autoridades, en base a encuestas periddicas
sobre el costo de vida y sin que medie negociacidn con el sindicato que -

agrupa s8lo parcialmente a los trabajadores de la institucidn.

Los aumentos a los salarios bases parecen no seguir un patrén definido
a través del tiempo ya que en los primeros afios de vida de la institucidn
fueron de porcentajes diferentes sin observar aparentemente patrén siste-
mitico alguno. Para los afios mds recientes se observa crecimientos en su
mas fijas anuales, crecientes conforme se elevan las categorias salaria-
les, en la mayoria de los casos, ya que se presentan excepciones marcadas

por aumentos atipicos.

Dicho comportamiento irregular puede bien deberse a los cambios en 1la
escala de salarios ya seflalados, los presentaron a lo largo de 1971-1979
diferentes cantidades de categorias salariales, tal y como puede observar

se en el Cuadro N©°2.

En efecto, entre 1973 y 1974 se produjo no sdlo un incremento en las -
bases salariales, sino, ademds el nlimero de categorias salariales crecid
de 12 (1971-1973) a 21 en 1974. Los incrementos salariales que se dieron
en esos albores del Instituto Tecnoldgico oscilaron entre un minimo del -
10.1% y un miximo del 72.7%, siendo este filtimo el correspondiente a la -
categoria salarial mds alta de 1973, pero no correspondiendo el menor a -

su correlativa categoria salarial mis baja, sino a la octava categoria.
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Los salarios mds bajos crecieron en dicha oportunidad entre un 35% y -
un 58,3%. Presumiblemente, lo anterior pudo haber obedecido a una adecua
cidén de los salarios base existentes en el Instituto Tecnoldgico de Cos-
ta Rica a los niveles que se observaban para puestos similares en el mer-

cado, md8s que a un reajuste por costo de vida.

Los salarios base volvieron a crecer entre 1974 y 1975, lo mismo que -
el nlimero de categorias salariales, las cuales pasaron a constituir 23 en

lugar de las 21 anteriores.

Los salarios en dicha oportunidad aumentaron en forma porcentual decre
ciente -conforme se elevara la categoria salarial- empezando por un aumen
to del 15% para los salarios menores, porcentaje que se reducfa hasta el
8.2% para la penfiltima categoria de la escala. La Giltima y mis alta cate
goria de la escala salarial anterior se increment$ en un 8.5% como excep-

cidn a la regla.

Entre 1975 y 1976 se redujeron las categorias salariales de la escala
a solamente 14 y los salarios de E€stas se mantuvieron en sus niveles ante

riores,

Posteriormente en 1977 se volvieron a incrementar los salarios y las -
categorias. Los primeros se incrementaron en un porcentaje descendente,
desde el 20.8% hasta un 9.3%,&ste Gltimo correspondiente a la categoria -
salarial mds alta. Una sdla excepcidn la marcd la categoria mis baja que

crecid en sdlo el 11.1%.
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Por su parte, el nfimero de categorias se aumentd en 7 hasta totalizar

21, nlmero que se mantuvo hasta el afio pasado (1979).

Entre 1977 y 1978 los salarios base aumentaron en sumas fijas por tra-
mos, desde £150 para los tramos menores hasta @400 en el tramo de catego-

rias salariales mis altas.

Un aumento en forma similar se sucedid a finales de 1978 que entrd en
vigencia a partir del 1 de enero de 1979 y con validez hasta mediados de

ese aflo.

En esa oportunidad, los tramos mds bajos de categorias salariales cre-
cieron en £150 y los mds altos en ¢300, excepcidn hecha de la categoria -

salarial mds alta que crecid s8lo en ¢200.

A medio periodo de 1979 se sucedid otro aumento el cual fue de suma fi
ja (£550) para las 15 categorias mis bajas, misma que se incrementd® en -
¢25 adicionales consecutivamente a partir de la categoria 16 y hasta la -

20.
La categoria salarial 21, la mis alta, experimentd un aumento de £750.

Para 1980 se volvieron a incrementar los salarios y se aumentd en 1 las
categorias salariales. Los salarios de las ocho primeras categorias se in
crementaron en ¢300 pero dicho aumento no se incluy8 en el salario base si
no que se suministra como sobresueldo. Apartir de la categoria9, los aumen
tos fueron en suma fija y en montos variables segilin se refleja en sus bases

salariales.
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1.3.3. Universidad Nacional

Desde 1975, afio en que se aprobd la primer escala de salarios ad-
ministrativos y docentes (1°Marzo, 1975), se han decretado cinco

aumentos salariales, del monto y caracteristicas que se describen

a continuacidn.

En marzo de 1976 entrd en vigencia un incremento salarial general
de £350 para funcionarios administrativos y al personal docente -

se le modificd la escala de salarios.

En dicientre de 1977 se acuerda otro aumento general a trabajado-
res administrativos y docentes, de una suma fija (¢£250), Poste-

riormente en o.tubre de 1978 se vuelven a incrementar los salarios.

Este Gltimo aumento fue tanto para administrativos como para docen
tes pero con una diferenciacidn significativa. A los salarios me-
nores a los ¢2,700 se les aumentd en una suma fija (¢325) y a los

salarios superiores a los ¢2.700 en un porcentaje (un 12%).

El siguiente aumento decretado a partir de julio de 1979 observd -
un comportamiento similar al precedente, pero en esta oportunidad -
se tomd como pardmetro la categoria 21 que en ese tiempo tenia un
salario base de ¢u.312. A los salarios inferiores a la categoria
21 se les aumentd en suma fija (¢410) y a los salarios superiores
a dicha categoria se les aumentd en un 9.5% sobre ellsalario base,

Este aumento rigid para los funcionarios administrativos y a los

/.
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docentes se les modificd la escala de salarios.

En esta oportunidad la Comisién de Negociacidn y posteriormente el
Consejo aprobaron, el aumento de salarios para 1979 sujeto a un po-
sible incremento por reajuste si se comprobaba a final de afio, que
el aumento en el costo de vida habia sido superior al incremento -

salarial. Dicho reajuste deberia ser retroactivo.

Como resultado de esa cldusula, a finales de 1979, se hizo un aumen

to por reajuste del 2.5% retroactivo por 6 meses (julio-diciembre).

El Gltimo aumento salarial a la fecha fue el aprobado en 1980. Para
esta negociacidn, la Comisidn Sindical presentd un trabajo sobre el
costo de vida y solicitd un incremento general del 17%. El resul -
tado de la negociacidn a la luz de la Convencidn Colectiva, fue que
se aprobd un aumento del 15% para las categorias superiores a la 7
y para las inferiores a dicha categoria un aumento de ¢472 (suma -

fija).

Es importante destacar algunos aspectos sobre la historia de los -
aumentos salariales en la Universidad Nacional. En primer término

siempre han tenido la participacién sindical en la Comisién Negocia
dora de Salarios. En segundo término, la aparente politica seguida
durante los primeros aumentos por el Consejo fue de reducir la bre-
cha salarial. En tercer lugar, a excepcidn de las (ltimas negocia-

ciones, la politica seguida por el Sindicato tenia como patrdén de

.
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referencia los aumentos salariales obtenidos previamente por los -
servidores de la Universidad de Costa Rica. $S&lo recientemente se

han implementado los propios estudios sobre el aumento del costo -

de vida,

Por @iltimo no parece haber prevalecido un criterio uniforme en -
cuanto a qué nivel hacer el corte entre los aumentos de suma fija
y @ los aumentos proporcionales, ya que las categorias involucra-

das o los niveles salariales nan variado de una aprobacidn a la

siguiente,

Actualmente, se tiene como elemento de juicio de retrerencia, los

estudios del Sistema de Informacién Salarial Integrado (SISI).

1.3.4. Universidad Estatal a Distancia

Los aumentos salariales por costo de vida en la Universidad Esta-

tal a Distancia, al no existir sindicatc ni por ende Convencidn

Colectiva, se establecen por iniciativa y a juicio del Rector y de
t

la Junta Directiva de la Inctitucidn.

Cuatro son los aumentos aprobados desde su creacidn y entrada en

funcionamiento en 1977.

El primer incremento salarial se aprobd el 12 de diciembre de 1978
y consistid en un aumento de suma fija (¢200) vy un paso en la es-

cala de acuerdo a las categorias.



S

El segundo aumento tuvo las mismas caracteristicas y fue aprobado

el 19 de setiembre de 1979 (¢200 mis un paso en la escala salarial).

El tercer aumento se aprobo el 13 de marzo de 1980 siendo efectivo
® a partir del 1° de mayo del mismo ano. Este incremento por costo -
; de vida fue diferencial, aplicado a los salarios base de acuerdo a
! una distribucion de frecuencias mediante la cual, se agruparon los

salarios y plazas en 8 categorias o clases y se determinaron para -
cadd una de cllus porcentajes de aumento en orden inverso a la mag-
nitud del salario base, los cuales iban desde el 15% al 8% como pro

medios.

El aumento resultante fue de la siguiente manera:

- Ppara salarios entre 1.600 y 2.400 se aplica un 15% en promedio
- para salarios entre 2.500 y 3.300 se aplica un 14% en promedio
= para salarios entre 3.400 y 4,200 se aplica un 13% en promedio
'5‘ - para salarios entre 4.300 y 5.000 se aplica un 12% en promedio

- para salarios entre 5.100 y 5,800 se aplica un 11% en promedio

of

- pdra salarios entre 6.090 y 6.800 se aplica un 10% en promedio

® - para salarios entre 7.000 y 7.600 se aplica un 9% en promedio

e

- para salarios entre 7.800 y 8.600 se aplica un 8% en promedio

El dltimo aumento salarial, el cual entrard en vigencia en el mes -
de enero de 1981, observa un patrdén idéntico y en los mismos porcen

tajes pero aplicado ahora a salarios base mayores.




: La nueva escala salarial de la Universidad Estatal a Distancia con
; templa las mismas 55 categorias que van desde un salario base mi -
? nimo de ¢2.300, hasta un maximo de #10.000, y tiene un diferencial
,0 entre categoria y categoria de ¢100 en la base, a excepcidn de -
saltos de 200 entre las categorfas 3u ¥y 35, 39 y 40 y a partir -
f de la categoria 42 hasta la 55.
°
: Estas excepciones no tienen un claro propdsito discrecional sino
pareciera obedecer a ajustes realizados para mantener la coherencia
® de la escala ante los reajustes operados en las bases salariales.
Si comparamos las evoluciones de los salarios base de categorias -
equivalentes para los {iltimos 4 afios podemos llegar a varias conclusio-

nes (ver cuadro N°3).

- En general, los aumentos han sido decrecientes conforme se eleva la

categoria salarial, producto de los incrementos en sumas fijas para

las categorias menores de la escala, con lo cual, la brecha de sala-

rios tiende a reducirse.

. Los incrementos mas elevados han sido los de las categorias menores

en la Universidad de Costa Rica.

. Los menores incrementos han sido los de la Universidad Estatal a -

Distancia.

. En general, los mayores salarios base de las categorias inferiores
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se encuentran en la Universidad de Costa Rica ¥y la Universidad Na-

cional.

Adicionalmente si se comparan los salarios base con las otras institu

ciones del sector pfiblico participantes del SISI, parecen evidenciar el -

siguiente comportamiento relativo.

. Para clases de puestos bajos los salarios de la mayoria de las Ins-

tituciones de Educacidn Superior son de los mds altos del mercado.

. Conforme se elevan las categorias de puestos se reducen las diferen

cias con el mercado hasta igualarse en los tramos intermedios de la

escala.

. Para los tramos superiores de la escala (categorias de puestos mis -
altos), los niveles salariales de las Instituciones de Educacién -

Superior son generalmente mas bajos que los promedios del mercado.

El comportamiento anotado en los tres pérrafos anteriores nos lleva a
una conclusidn importante por su trascendencia a la luz del sol que se

le ha asignado dentro de nuestra sociedad a los centros de Educacidn Su-

perior.

Los sistemas salariales imperantes tienden a atraer del mercado una -
abundante oferta de trabajo para los puestos administrativos de menor ca
tegoria salarial ya que son -a su nivel- los mejores remunerados del mer

cado, lo cual puede permitir a las universidades seleccionar la mejor

calidad, en tanto, para los puestos mds altos y en particular los docen~



tes, los salarios pagados no son competitivos en el mercado y por ende no -
se puede seleccionar calidad por esa via ya que la oferta de trabajo tien
de a ser insuficiente -en nfimero o en tiempo disponible-, contradiciendo
lo que deberia ser una politica salarial de las universidades coherente -
con la funcidn primordial que las mismas deben cumplir dentro de la socie

dad costarricense.

Es decir, cabria preguntarse a titulo de ejemplo si las universidades

deberian darse el lujo de contar con los mejores -o por lo menos mejor re

munerados- funcionarios de servicios generales, en tanto, no paga remune-

raciones que garanticen contar con los mejores docentes e investigadores

del mercado

Por otra parte, las inconsistencias de los sistemas de remuneracidn ac
tuales pueden originar situaciones ildgicas tales como el hecho ya acaeci
do de que, la secretaria de una escuela puede devengar un salario méyor -
© similar -en virtud de su antiguedad- en la institucién, que el salario
de contratacidén de un profesor con estudios de posgrado (candidato a Ph.D.)
que recién se incorpora a la universidad bajo la modalidad de profesor in
vitado; o bien, y siempre para ejemplificar absurdos, puede darse el caso
de que un trabajador misceldneo 3, con 13 afios de servicio, devengue un -

salario superior a un profesor con titulo de licenciado.

1.4. Otros beneficios laborales comparados

Existen ademis de las remuneraciones monetarias propiamente dichas
una serie de beneficios adicionales de que disfrutan los funcionarios de
las Instituciones de Educacidn Superior la mayorfa de los cuales no son -

ficilmente cuantificables.
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Esos beneficios laborales adicionales tampoco son homogéneos entre -

las distintas instituciones y de hecho pueden incidir discriminatoria-
.. ». .. . .
mente en la seleccidn de en cual centro de educacidn superior trabajar,

ya que constituyen un cierto sueldo en especie.

Universidad de Costa Rica

La Universidad de Costa Ricu tiene varios beneficios laborales adicio
nales que no estdn regulados por el Cddigo de Trabajo y que en su mayo-

ria han sido logrados a través de la Convencidn Colectiva.

Dichos beneficios son: permiso para estudiar, exencidn de derechos -
de matricula para cdnyugues y dependientes de los docentes, incapacidad
por maternidad; jornada mdxima (40 horas) para todos los trabajadores,
vacaciones discriminadas segln antiguedad; permiso por deceso de parien-
tes; uniformes y gabachas para ciertos trabajadores; indemnizacidn por -
cesantia; ayuda por fallecimiento del empleado; remuneracidn extraordina
ria por exceso de titulo; zonaje para empleados de los centros regionales
y sobresueldos y transporte para aqueilos funcionarios que laboran en un
centro regional y residen en otra localidad del pais y que los obliga a -

viajar diariamente.

Instituto Tecnoldgico de Costa Rica

Los beneficios laborales adicionales son: exencidn de derechos de ma-
tricula para el funcionario, cdnyugue e hijos dependientes; permiso para
estudio con goce de sueldo; becas y préstamos para estudio; jornada maxi-
ma discriminada entre docentes y administrativos; 18 dias hédbiles de vaca
ciones generales; zonaje por concepto de hospedaje en el Centro de San- -

Carlos; casa, muebles y transporte aéreo a la capital para profesores que



trabajan en la sede regional.

No se dispuso de informacidn sobre otros beneficios adicionales.

Universidad Nacional

La Convencidn Colectiva establece varios beneficios adicionales de -

los cuales s®lo algunos se han puesto en vigor.

Estd establecida jornada mixima de trabajo segln sea diurna, noctur-
na o mixta; guarderias infantiles para hijos de empleados; fondo de aho
rro y préstamo; un mes calendario de vacaciones general; zonaje en Libg
ria y Pérez Zeleddn; permiso con goce de sueldo para estudios, régimen

de becas para postgrado y préstamos de complemento.
No se dispuso de informacidn sobre otros beneficios adicionales.

Universidad Estatal a Distancia

Los beneficios detectados son: exencidn del pago de derechos para el

funcionario, cdnyugue e hijos dependientes, ermiso con goce de sueldo -
> yugu ] P P g

para estudio; 22 dias calendario, mds 7 dias hibiles de vacaciones; jor-

nada mdxima de 42 horas semanales; régimen de becas para postgrados.
No se dispuso de informacidn sobre otros beneficios laborales.

Comparacidn de beneficios laborales

La comparacidn de algunos beneficios laborales se incluye en el Cuadro

Ney,
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CUADRO_Nou

COMPARACION DE LA APLICACICN DE LAS POLITICAS SALARIALES EN LAS INSTITUCIONES PUBLICAS DL EDUCACION

SUPERIOR: ALGUNOS BLNLCFICIOS LABORALES COMPAKADOS EN LAS INSTITUCIONES DE EDUCACTON SUPERIOR

BENEFICIOS LABORALES

UNIVERSIDAD DE COSTA RICA

INSTITUTO TECNOI.OGICO DE COSTA RICA

UNIVERSIDAD NACIONAL

UNIVERSIVAD ESTATAL A DISTANCIA

Vacaciones

Jornada de trabajo
semanal

Permiso de estudios

Incapacidad por mater
nidad

Derecho de matricula

Servicios médicos y
dentales

Becas posgrado

Unifcrmes y gapbachas

Permiso por deceso -
de parientes

Cesantia

Guarderias infantiles

Faliecimiento de ea-
pleados

Convencibn Colectiva

Zonaje

1 a5 afios de servicio: 15 -
dfas h&biles

6 a 10 afios de servicio: 22
dfas hibiles

mis de 10 afios de servicio:
30 dfas hébiles

40 horas diurna
30 horas nocturna
35 horas mixta

hasta 7 horas semanales

4 meses con goce de salario
pericdos pre y postparto

docentes: funcionario, c8n-
yugues y depencdientes
administrativos: funcionario

Algunos servicios gratis o -
subvencionados. Medicinas -

_con descuentos

Para docentes reintegro 20%:
2 afios/cada afio beca: 6%

3 afos/cada efio beca: 0%
dedicacién exclusiva: se anu
la la deuda

Anualmente para empleados de

zonas verdes, act. agricolas,
conserjes, aux. laboratorio y
trabajadores de imprenta

§ dfas habiles dentro del pals
10 dias hibiles fuera del pais

8 a 10 meses de indemnizacibn

@500 para gas;La de funeral

(3

£1.000 docentes que habitan en
San Ramén y Turrialba

£1.200 docentes que habitan en
Guanacaste, Puntarenas, Lim6n
y Guipiles

£500 Administrativos San Rambn
y Turrialba

¢£00 Administrativos en Gua-
nacaste, Puntarenas, Limén y
Guapiles

60% adicional sobre zonaje a
los docentes que fijan resi-
dencia en localidad del cen-
tro

sobresueldo di¢ 80% del zona-
je si laboran en un centro -
regional y viven en otra lo-
calidad mis transporte

18 dfas hibiles gencrales distribui
dos entre Semuna Santa, medio perlo
do lectivo y diciembre-enero

40 horas docentes
45 horas administrativos

hasta un cuarte de jornada
(10 y 11 loras, respuctivamente)

no disponible

funcionario, cényugue e hijos depen
dientes

no disponible

-Mensualidad, admisidn, matricu.ia,
instalacibn, transporte, gastos mé
dicos para becario y su familia

~Préstamos hasta ¢20.000 al 10% -

«lual para cancelur Jeudas

-Nhligacién de trakajar el Anhla -
del tiempo hasta mdxime de 4 afos
sin devolucién parcial

no disponible

no disponible

no disponible

no disponible

no disponihle

no

No se paga zonaje.

Se otorgan incentivos como casa, -
muebles y transporte aéreo a la ca
pital

1 mes calendario gene-
rat.

docentes en enero
administrativos en dos
partes

40 horas diurna
30 horas nocturna
3S horas mixta

10 horas semanales

120 d1as y el perfodo
postparto no menor de
60 dlas

no disponible

Exmen médico peneral
anual

Para docentes reintegro
20%; 2 afios/cada afio de
beca segln interSs para
préstamos educativos -
del Danco Ceutral

? afos/cada afio de beca:

(111
Derechos a préstamos de
complemento

cada 6 meses para traba
jadores de agricultura,
limpieza, vigilancia, -
bodega, mantenimiento,
etc.

5 dias hibiles dentro -
del pats
10 dfas hébiles fuera -
del pafs

1415 meses de indemniza
cibn

aGn no implementadas

f4.000 para gastos de ~
tuneral

si
£1.343 uniforme ticmpo

completo en Liberia y -
Pérez Zeledb§n

22 dfas calendario entre diciem-
bre y enero m8s siete dfas hibi-

les en fechas optativas

42,5 horas
guardas: 48 horas

no disponible

no disponible

no disponible

no disponible

Actualmente un régimen similar a

la Universic..d de Costa Rica

no disponible

no disponible

no disponible

no disponible

no disponible

no

No paga zonaje.
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2. Aplicacidn de las politicas en los centros regionales

Las Instituciones de Educacidn Superior aplican en los centros regio
nales las mismas politicas salariales bisicas que en las sedes, pero los»
emolumentos se incrementan por pagos de zonaje y/o vidticos y en algunos
casos suministran transporte y alojamiento. Los pagos por concepto de -
zonaje varian de institucidn a institucidn segln la localizacidn del cen
tro. En materia de vidticos, a excepcidn de la Universidad de Costa Ri-

ca que tiene su propia escala, se ajustan a la escala de la Contraloria

General de la Repiblica.

La comparacidén de los pagos por concepto de zonaje pueden apreciarse

en el cuadro N°4 anterior.

3. Las diferencias originadas por la aplicacidn de politicas salariales

diversas

3.1. Un ejercicio de simulacidn

Para tratar de determinar el efecto que sobre los niveles sala-
riales tienen la aplicacidn de diversas politicas salariales, se ha desa

rrollado un sencillo ejercicio de simulacidn.

En dicho ejercicio se analizard la forma en cdmo se determina el sala
rio de ingreso o contratacidn en 6 clases de puestos equivalentes a ni -
vel de las cuatro Instituciones P@blicas de Educacidn Superior, bajo los

mismos supuestos y se estimard su evolucidn a través de un sexenio.

Se parte de los salarios base actuales y se calcula cudl serfa el sa

lario de contratacién actual (a diciembre de 1980). Posteriormente se -




calcula su evolucidn al cabo de 6 afios bajo el supuesto de que los sala-
rios bdsicos permanecen inalterados, lo cual, permite estimar el crecimien
to y diferencias imputables a los demds componentes del salario bruto, -

los cuales hemos denominado suplemento (directos y diferidos).

Seguidamente, se repetird el ejercicio incluyéndole un supuesto adicio
nal, el que se equiparan los salarios bisicos, de tal forma que las dife-
rencias salariales se deber&n ahora exclusivamente al efecto de los suple
mentos salariales, es decir, se aisla el efecto diferencial atribuible al

salario base,.

Los supuestos contemplados son que no se incluirian dentro de la base
salarial "ajustes por costo de vida" durante los préximos 6 afios, que los
funcionarios recién se contrataban en 1980, que dichos funcionarios tenfan
dos afios de experiencia en labores similares en otras Instituciones de -
Educacibn Superior, que no se producian revalorizaciones en los puestos -

considerados y que los beneficios salariales no se afectaban.

Obviamente, cualquier alteracidén de los supuestos adoptados puede gene

rar alin discrepancias salariales mayores que las actuales.

Los puestos equiparables que se tomaron fueron, de menor a mayor cate-
goria segfin la relacidn de puestos en la Universidad de Costa Rica: con-
serje 1; trabajador miscel@neo 2; secretaria; asistente de bibliotecologia;

asistente administrativo 2 y técnico en administracidn de personal.
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; Los resultados del ejercicio pueden observarse en los Cuadros N°5 al -
é N©10, inclusive y algunas conclusiones se consignan en los puntos siguieE
tes.
L
T 3.2. Algunas conclusiones
3.2.1. Salarios brutos al ingreso a la institucién
® . En general, las mayores distorciones interinstitucionales se manifies
tan por las diferencias en los salarios base ya que representan en-
tre el 85% (Universidad Estatal a Distancia) y el 97% (Universidad de
@ Costa Rica) del salario bruto al ingresar.
é . Los suplementos salariales a la hora de ingresar afectan mis en la -
E Universidad Estatal a Distancia y la Universidad Nacional ya que repre
;. sentan entre el 8.8%y el 11% del salario bruto total. Una exepcidn -
se presenta dentro de las siete primeras categorias del Instituto Tec
: noldgico de Costa Rica que tienen un sobresueldo de #300 por lo cual
.

los suplementos salariales llegan a representar el 16,9% del salario
bruto total. Por su parte, la Universidad de Costa Rica presenta los

menores suplementos salariales al ingreso.

. De los suplementos salariales, parte los recibe directamente el fun -
cionario, y parte los recibe en forma diferida. Estos Gltimos consti

tuyen las cuotas patronales. FEn el caso de la Universidad Estatal a

Distancia y para las primeras siete categorias del Instituto Tecnold-

gico, los suplementos salariales recibidos al ingreso a la institucidn

T. son mayores que los recibidos en forma diferida.
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f’ 3.2.2. Salarios brutos despuds de seis afios

5 - Después de seis afios, manteniendo inalterada la base salarial, los -

% suplementos salariales incrementan significativamente su participacién

;‘ hasta representar entre el 25.6% y el 36% del salario bruto total, -
con lo cual, el salario base disminuye su participacidn en algunos ca

2 sos hasta representar sélo el 61.8% del salario bruto total, situacidn

ji

que obviamente se acentuard contforme se incremente la antiguedad del

funcionario.

;. - Los suplementos salariales recibidos directamente Superan sustancial-

mente (entre 4.4 veces y 8.5 veces) los suplementos salariales diferi

dos,

. Los menores suplementos salariales son los pagados por la Universidad

de Costa Rica y los mayores generalmente por el Instituto Tecnoldgico

de Costa Rica y la Universidad Estatal a Distancia.

. Al cabo de seis afios las diferencias absolutas, en la mayoria de los
casos tienden a reducirse entre el Instituto Tecnoldgico de Costa Ri-
’5‘ . ca y la Universidad Nacional con respecto a la Universidad de Costa -

Rica y tienden a incrementarse con respecto a la Universidad Estatal

a Distancia.

. El orden de crecimiento de los salarios sin equiparar salarios base y

s6lo por efecto de los suplementos salariales es en seis afios:

- Entre el 28.7% y el 38.7% en la Universidad de Costa Rica.
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- Entre el 30.1% y el 36.4% en el Instituto Tecnoldgico de Costa Rica
- Entre el 29.8% y el 32.5% en la Uuiversidad Nacional

- Entre el 29.4% y el 33.7% en la Universidad Estatal a Distancia.

3.2.3. Equiparacidn de salarios base al ingreso

. 51 se equipararan los salarios bases de las instituciones, al ingreso,

se reducen sustancialmente las diterencias.

. Después de pasados los seis primeros anos, el 78% de los casos tienden
a reducir sus diferencias salariales brutas y sdlo el 22% tienden a in

crementarse.

. Si se equiparan los salarios bases, su peso relativo a través del tiem

po se mantiene a niveles mds altos que sin la equiparacidn.

. El orden de crecimiento de los salarios sdlo por concepto de evolucidn
de los suplementos salariales, en el transcurso de seis afios, es:
- Entre el 25.4% y el 34.8% en la Universidad de Costa Rica
- Entre el 22.7% y el 32.2%enel Instituto Tecnoldgico de Costa Rica
- Entre el 29.8% y el 32.5% en la Universidad Nacional

- Entre el 19% y el 22.1% en la Universidad Estatal a Distancia

3.3. Conclusiones finales

. Las diferencias de salarios brutos entre las Instituciones de Educacidn
Superior se deben tanto a las bases salariales diferentes como a los su
plementos salariales también diferentes, pesando mds los primeros a la

hora de ingreso del funcionario a la institucidn.



Conforme el funcionario adquiere antiguedad los suplementos salaria-
les van adquiriendo cada vez mayor importancia dentro del salario -

bruto total.

Los aumentos salariales aplicados a las bases, al ser diferentes en-
tre las instituciones, debido en gran medida a los mecanismos de de-
terminacidn de los mismos, han ampliado las diferencias y a su vez re
percuten eﬁ el monto de los suplementos ya que la mayoria de ellos -

se calculan como porcentajes sobre el salario base.

Cualquier politica de equiparacién de salarios base sin una armoniza
cidn de los restantes suplementos salariales s8lo produce resultados
parcialmente satisfactorios en el tiempo y para algunos casos, resul

tados negativos.

Asimismo, cualquier politica tendiente a armonizar los suplementos,
sin equiparar los salarios base s6lo producirén con el tiempo mayo

res distorsiones,

Las diferencias en cuanto a los beneficios laborales adicionales al

salario monetario, salve situaciones especificas no parecen hasta -
ahora influir mucho en la seleccidn del trabajador entre las diferen
tes instituciones. Sin embargo, las diferencias en el poder de nego
ciacidn de los servidores en los centros pliblicos de Educacidn Supe-
rior, pueden ampliarlas transfor indolas en un potencial elemento de

finitorio. '
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4. Posibles causas de accién

La primer interrogante que habria que contestarse antes de iniciar una
accidn es: ¢{para qué uniformar politicas salariales?. Contestada esa -
pregunta a su vez saltan dos interrogantes adicionales: ¢qué costo repre
sentaria? y ¢qué beneficio se obtendria?. Es decir, se debe analizar el
costo/beneficio de la posible implementacidn de una polStica de uniforma-

¢ibn salarial.

Una investigacidn preliminar realizada por OPES 1/ estimé en aproxima-
damente siete millones de colones, el costo de equiparar sdlo salarios ba
se de un total de 2.599 plazas administrativas equivalentes en las Insti
tuciones de Educacidn Superior. L[l1lo representa sélo el 29.1% del total

de plazas existentes.

Si bien podria argumentarse que dicho costo es relativamente bajo (1.5%
de los presupuestos para sueldos para personal permanente 1/), es necesa-
rio contemplar que no incluye al 70.1% de las plazas dentro de las cuales
se encuentran los de mayor categoria salarial y adem8s no considera el -

costo de equiparar los restantes suplementos,

Por otra parte, si bien puede ser beneficioso -en términos de reducir- ="

diferencias salariales- el emprender una equiparacidn de los salarios base,

.

1/ OPES: VA 4/11/80W.1 "Costo equiparacidn de salarios bisicos de plazas
administrativas de menor calificacidn equivalentes (categorias 1 a 30),
en las Instituciones de Educacidn Superior" (Véase Anexo A).



ello poco solucionarfia si no se contemplan acciones tendientes a armonizar
los demds suplementos y beneficios y sobre todo, a armonizar los ajustes -

futuros en las bases salariales por concepto de "costo de vida".

Dadas esas consideraciones, unas posibles causas de accidn que se podrian
emprender a fin de reducir las distorsiones y evitar que las mismas se am-

plien, son las siguientes:

4.1. Sobre aumentos por costo de vida

- Uniformar en el tiempo las etapas de negociacidn y puesta en vigencia
de los reajustes por costo de vida. Para ello podria establecerse el

mes de julic de cada afio como periodo de negociacidn y aprobacidn.

. Uniformar criterios a ser adoptados por las diferentes instituciones.
Podria suponerse encargar al Instituto de Investigaciones en Ciencias_
Econémicas de la Universidad de Costa Rica (IICE) o cualquier brganig
mo similar, un estudio anual sobre aumento de costo de vida, el cual
seria adoptado por las instituciones como elemento de criterio unifor

. me para la posicidn patronal en las negociaciones con los trabajado-

res.

. Permitir por una sola vez incrementos diferenciales para tender hacia
una equiparacidn en las escalas de salarios vigentes. Ello requeri -
ria de un estudio mds inextenso sobre las diferencias en puestos -

equiparables.

. Jue la Comisidn de Vicerrectores de Administracidn se convierta en el

NUS—
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organismo de consulta para armonizar criterios sobre incrementos por

ajuste en el costo de vida.

« Uniformar criterios sobre la forma en que se otorgan los reajustes -
por costo de vida y su incidencia en las escalas salariales., Es de-
cir, definir si seotorgarfan incrementos en suma fija, o proporciong
les, o una combinacidn de ambos sistemas. En este Gltimo caso, defi
nir a partir de qué categorias se otorgarfan los aumentos porecentua-

les y a qué categoria les corresponderfia sumas fijas. :

+ Que se adopte como patrén de comparaciédn para los efectos pertinentes
la informacidn del Sistema Interinstitucional de Informacién Salarial
(SISI). Ademds que se gestione la incorporacién de la Universidad Es

7 tatal a Distancia a dicho sistema.

4.2, Sobre los suplementos saldariales

- Que la Comisidn de Vicerrectores designe una comisidn compuesta por -
funcionarios de las instituciones para que analicen las posibilida - '
des de armonizacidén de los suplewentos salariales y sus implicaciones.

Esa comisibn podria estar integrada por un tuncionario de los departa
mentos de Personal y Administracidn Pinanciera, 0 sus equivalentes, -

de cada Institucién de Educacidn Superior.

3 - Que se analice la posibilidad y el costo que involucrarfa uniformar -
los aumcntos por antiguedad y/o por escalafén, equiparéndolos a los -

porcentajes otorgados por el Instituto Tecnoldgico de Costa Rica.



4 . Que se uniformen los criterios respecty gl reconocimiento de "expe- ;
riencia y afos de servicio" al ingresar. Ello afectaria los salarios
de contratacidén del nuevo personal pero no del personal existente.
&
4.3. Sobre otros beneficios salariales
. Que se analicen los diferentes beneficios laborales, identificando -
% los suceptibles de ser equiparados y que pueden no significar eroga-

ciones adicionales para las instituciones. Por ejemplo, permisos pa

ra estudio, régimen de vacaciones, concesién de exenciones de matri-

cula, etc.

.- Analizar la posibilidad de establecer un régimen uniforme en cuanto

al  otorgamiento de becas para estudios de posgrado.

4.4, Sobre creacidn de nuevas plazas y revaloracione:,

. tualquier revaloracidn o creacidn de nuevas plazas que se proponga,

deberia contar con el visto bueno o recomendacidn de una comisidn -

-

- interinstitucional creada para talefectoy quesereuniriaporconvoqg
toria expresa. Dicha comisidn podria estar integrada por los jefes
de las oficinas de personal o sus equivalentes en las Instituciones

de Educacidn Superior por delegacién de los Vicerrectores de Adminis
tracidn a quienes deberdn responder. La idea es que no se adopten -
decisiones unilaterales que puedan introducir mayores distorsiones -

en las escalas de sueldos que las existentes y que se tratan

de reducir.




ANEXO A

COSTO EQUIPARACION SALARIOS BASICOS PLAZAS ADMINISTRA-
TIVAS DE MENOR CALIFICACION EQUIVALENTES (CATEGORIAS 1

A 30), EN LAS INSTITUCIONES DE EDUCACION SUPERIOR, 1980
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