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Mediante correo electronico enviado el 18 de enero de 2023, siguiendo instrucciones de la
Direccion de Gestion Humana, la Licenciada Evelyn Quijano Eduarte, encargada de la Unidad de
Investigacion y Control de la Calidad de la Direccion de Gestion Humana, remite a la Direccion Juridica
las siguientes consultas:

¢Por la naturaleza de los componentes salariales; es posible que permanezcan dentro del
salario global o bien por su naturaleza juridica pueden ser excluidos?

Ademas, adiciona el siguiente listado:

Componente permanente fijo: Incentivo salarial asignado de manera permanente a una clase
ancha de puesto, que cobija a todos los puestos que conforman la misma o bien; es aquel
incentivo salarial que se ha establecido para el beneficio de toda la poblacién judicial.

Responsabilidad por el ejercicio de la funcion judicial (REF) (Acuerdo de Corte Plena).
indice de Competitividad Salarial (ICS) (Acuerdo de Corte Plena).

Carrera Profesional (Reglamento).

Bonificacidn por exclusividad policial (Acuerdo de Corte Plena).

Prohibicion (Ley).

Dedicacion Exclusiva (Ley).

indice Gerencial (Acuerdo de Corte Plena).

Sobresueldo por Magistratura (Acuerdo de Corte Plena).

Ley de Inventivos Médicos (Ley).

©CoNo~wWNE

Componente variable: Incentivo salarial que por su naturaleza u origen, es asignado de manera
temporal dadas las caracteristicas del puesto, a plazo determinado y de forma anual por los
méritos o capacitacion de una persona judicial o bien que ha sido otorgado por las condiciones
particulares del puesto.

Zonaje (Reglamento).

Disponibilidad (Reglamento).

Incentivo por regionalizacién (Reglamento).

Coordinacion Jueces (Acuerdo Consejo Superior).
Coordinacion Defensores Publicos (Acuerdo Consejo Superior).
Coordinacion Peritos Judiciales (Acuerdo de Consejo Superior).
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7. Reconocimiento por disponibilidad, variabilidad y particularidad (Acuerdo del Consejo
Superior).

8. Responsabilidad por la proteccion radioldgica (Acuerdo Consejo Superior).

9. Riesgo (Acuerdo Consejo Superior).

10. Dietas (LOPJ, art. 63).

11. Sobresueldo por recargo de funciones (LOPJ, art. N1 63).

12. Reconocimiento de capacitacion y actualizacion de conocimientos en el personal no
profesional de investigacion (Reglamento).

13. Incremento de sueldos por cursos de capacitacion judicial (Reglamento).

14. Horas extras (Codigo de Trabajo).

15. 20% variacion de Jornada (Acuerdo del Consejo Superior).

16. 20% disponibilidad, riesgo y variacién de jornada (Acuerdo del Consejo Superior).

17. 40% escalafén policial (Acuerdo Corte Plena).

Seguidamente se contesta la consulta formulada en los siguientes términos:
1. Componentes salariales.

En términos generales, la doctrina define el salario como la retribucion percibida por las labores
realizadas al amparo de una relacion de trabajo. Para el autor espafiol Ignacio Garcia-Perrote Escartin el
salario es la totalidad de las percepciones recibidas por los trabajadores, en dinero o en especie, por la
prestacion profesional de los servicios laborales por cuenta ajena que retribuyen el trabajo efectivo,
cualquiera que sea la forma de remuneracion, o los periodos de descanso computables como trabajo®. En
nuestro pais, Ana Lidia Retana Acevedo indica que “En una relacién laboral la remuneracion se refiere
a los montos o conceptos dinerarios o en especie que el patrono(a) le da al colaborador(a) en retribucién
a su trabajo, sea por disposicion legal o por liberalidad patronal y que como tal constituyen el salario”.
El articulo 162 del Cddigo de Trabajo recoge esa nocidn y estipula que el “Salario o sueldo es la
retribucion que el patrono debe pagar al trabajador en virtud del contrato de trabajo’?.

Sobre el tema, la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia apunta: “Guillermo Cabanellas,
en su obra "Diccionario Enciclopédico de Derecho Usual", Tomo VII, 182 edicion, Buenos Aires. Editorial
Heliasta S.R.L., 1981, pagina 275, sefiala que "el salario es el conjunto de ventajas materiales que el
trabajador obtiene como remuneracién del trabajo que presta en una relacién subordinada laboral.
Integra el salario una contraprestacion juridica, y es una obligacion de caracter patrimonial a cargo del
empresario; el cual se encuentra obligado a satisfacerla en tanto que el trabajador ponga su actividad
profesional a disposicion de aquél". Esta definicion, recoge las acepciones amplia y restringida que se
han dado en relacion al concepto de salario, de tal forma que, por la primera, salario resulta ser todos
los beneficios que una persona puede obtener por su trabajo, mientras que, por la segunda, se alude
especificamente a la retribucion del trabajo prestado” (Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia,
resolucion numero 1151-2012, de las diez horas y cuarenta minutos del catorce de diciembre de dos mil
doce).

! Garcia-Perrote Escartin, Ignacio, (2021). Manual del Derecho de Trabajo. Valencia. Espafia.
2 Retana Acevedo, A. L. (2017). Guia Practica de célculos laborales en Costa Rica. San José. Costa Rica.
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Conforme a lo anterior, el concepto de salario engloba todas las retribuciones dinerarias o en
especie percibidas por el trabajador. La conjuncidon de esas retribuciones es lo que se conoce como salario
total. El salario total puede asumir una estructura unitaria, reflejada en un monto determinado o
determinable que comprende toda la remuneracién de la persona trabajadora (p.ej: salario Gnico o salario
global). También puede asumir una estructura compuesta, expresada a través de un monto construido a
partir del valor asignado a diferentes componentes de la remuneracion de la persona trabajadora (p.ej:
salario compuesto).

En doctrina nacional, refiriendose a la estructura del salario, el autor Fabian Arrieta Seglau sefiala
que “[S]in que en nuestro Codigo de Trabajo aparezca una regulacion clara al respecto, en doctrina (y
en la préctica) se reconoce que el salario se puede estructurar como un salario base o uno Unico que
englobe la totalidad de la percepcion remunerativa periodica del trabajador, y también con complementos
salariales, asociado o no al rendimiento”®,

El régimen juridico de empleo publico vigente en el Poder Judicial* establece la remuneracion de
las personas empleadas judiciales a través de un salario compuesto®, conformado por un salario base y
diferentes complementos o pluses salariales. El salario base es el estipendio basico establecido para
remunerar determinado puesto o clase de puestos. EI complemento salarial corresponde a un rubro
especifico debidamente remunerado, basado en circunstancias particulares de la persona trabajadora o
circunstancias ordinarias o extraordinarias atinentes a las funciones propias del puesto. Sobre este tema,
la Sala Segunda ha indicado lo siguiente:

IV.- El salario base es un elemento del salario total de los trabajadores del sector
publico y estd concebido fundamentalmente en funcién de las politicas presupuestarias,
manejadas a través de escalas salariales, con categorias de puestos establecidos por la Ley
de Salarios de la Administraciéon Publica. Para cada categoria de puesto existe un salario
base, al cual deben sumarse los aumentos decretados por el Poder Ejecutivo, por concepto
de la elevacién en el costo de la vida. Esos aumentos, tienen como objeto restablecer el valor
adquisitivo de la remuneracion de los trabajadores a fin de mantenerlos, en la medida de las
posibilidades macroecondmicas de la Nacién, equiparados con la inflacion y asi, por razones
de equidad y justicia distributiva procurar el bienestar y la existencia digna de los
trabajadores. En este sentido, el salario busca ser elastico, ajustandose al ritmo del costo de
la vida. El salario total, por su parte, es un concepto que comprende no solo el salario base,
sino que engloba el total de las remuneraciones que por otros conceptos percibe el
trabajador. La voz francesa "plus", siguiendo la jurisprudencia de la antigua Sala de
Casacion (véase el Voto No. 10, de las 16:00 horas, del 21 de enero de 1975), es una acepcion
gramatical y semantica que significa "mas", y es aceptada como un galicismo juridico. El
Diccionario de Derecho Usual de Cabanellas define "plus™ como "... "sobresueldo o

3 Arrierta Seglu, F. (2020). El Salario. En F. Bolafios Céspedes y otros, Curso de derecho laboral (pags. 331-387). San José:
Editorial Juridica Continental.

4 Derivado de la Ley Organica del Poder Judicial, del Estatuto de Servicio Judicial y de la Ley de Salarios del Poder Judicial.
5 Sobre el sistema de pago mediante salario compuesto se puede consultar el criterio de esta Direccion Juridica nimero DJ-C-
613-2022, de 25 de noviembre de 2022.
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bonificacion™ que se da a las tropas en campafia por servicios especiales. Cualquier pago
suplementario; como gratificaciones, dietas, viaticos, primas, premios, etc...". Con
fundamento en esa definicion, se afirmé que el "plus salarial”, se funda en otro "servicio
especial” a remunerar, extendiéendose a cualquier pago suplementario, como los indicados.
Pérez Botija -continda ese fallo diciendo-, en su Manual de Derecho de Trabajo los define
también como "emolumentos que se agregan a la retribucion base para compensar trabajos
generales o especiales...". Esa compensacion, entonces, no es gratuita ni general; es especial,
directa y personal, o sea, se funda en la compensacion por la relacion laboral particular de
cada trabajador. Constituyen pluses los aumentos por antigiiedad que se le hace al trabajador
en reconocimiento de los afios de servicio, a su buen desempefio y a la mayor experiencia
adquirida en sus labores, como también lo que percibe por zonaje, puesto que con este rubro
se compensan los mayores desembolsos que debe hacer el trabajador que tiene que ejecutar
sus labores en lugares distintos al centro de trabajo. EI "MAS" trabajo se gratifica con un
suplemento salarial y afecta, mejorando, el salario total, pero no el salario base. No se debe
hablar de un "plus de costo de la vida", ni de "plus de carestia de la vida", porque el costo de
la vida y su carestia, no se origina en un sacrificio de rendimiento a compensarse de una
labor especial o particular del trabajador, sino que responde a las circunstancias econémicas
que hacen necesario el ajuste salarial. Por ello, los aumentos de salario por aumento en el
costo de la vida, no son "pluses" adicionales o particulares para pagar o compensar
rendimientos o sacrificios especiales o complementarios. EI aumento por la elevacion en el
costo de la vida, no es otra cosa que la elevacion del salario para satisfacer la necesidad de
comentario (Sobre los extremos tratados, pueden consultarse, ademas del citado, el Voto de
la antigua Sala de Casacion, No. 127, de las 15:00 horas del 25 de octubre de 1968 y los de
la Sala Segunda, No. 111, de las 15:20 horas del 30 de octubre de 1981, No. 13, de las 16:15
horas del 9 de marzo de 1982, No. 176, de las 14:50 horas del 20 de agosto de 1997 y No.
223, de las 14:30 horas del 26 de setiembre de 1997). (Sala Segunda de la Corte Suprema de
Justicia, resolucion nimero 000309-1997, de las diez horas del tres de diciembre de mil
novecientos noventa y siete)®.

De conformidad con lo expuesto, el componente salarial coincide con aquello que la doctrina del
derecho laboral denomina plus salarial y, junto al salario base, conforman el salario compuesto. En el
criterio juridico numero DJ-C-27-2020, de 22 de enero de 2020, esta Direccién Juridica ya habia apuntado
que “Lo que se denomina “pluses salariales” compone una parte del salario total y responde a una
situacion laboral particular, no tienen la virtud de aumentar el salario base, ni lo conforman, aunque
sean parte integrante del salario total. De todo ese panorama se extrae que existen dos elementos en la
configuracion del salario total de una persona servidora publica, por una parte, el salario base y sus

39 99

respectivos incrementos por costo de vida; y, por otra los “mas” o “pluses”.”.

En adicion a lo anterior, la doctrina y la jurisprudencia han sefialado que los complementos
salariales son beneficios econdmicos concedidos a la persona trabajadora, por la concurrencia de una

® En igual sentido, entre muchas otras, se puede consultar las resoluciones de la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia
nameros 2014-000460, de las diez horas y cincuenta minutos del veintiuno de mayo de dos mil catorce; 2011-001068, de las
nueve horas y treinta minutos del veintitrés de diciembre de dos mil once, y; 2008-001066, de las nueve horas y cuarenta y
cinco minutos del diecinueve de diciembre de dos mil ocho.
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circunstancia ordinaria o extraordinaria en el desempefio de las funciones (p.ej.: zonaje, viaticos, premios,
primas) o por el cumplimiento o acaecimiento de una condicion particular en la persona trabajadora (p.ej.:
méritos académicos, antigliedad, anualidad), otorgados en virtud de una norma habilitante (p.ej.:
prohibicion, dedicacion exclusiva) o por voluntad del patrono (p.ej.: premios por cumplimientos de cuota
de trabajo o ventas).

2. Salario global.

Como se indicd, el salario global corresponde a una estructura unitaria representada por una suma
determinada que incluye todos los rubros remunerados a la persona trabajadora por la prestacion de
servicios realizada al amparo de una relacion de trabajo (publica o privada). También se le denomina
salario Unico.

La Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia define el salario Gnico como un esquema
remunerativo en el que se reconoce a la persona trabajadora un monto o salario total por la prestacion de
sus servicios, que puede incluir rubros como prohibicion o dedicacion exclusiva, sin prever el pago de
sobresueldos generalmente reconocidos en un esquema remunerativo compuesto. En resolucién nimero
001843-2019, de las nueve horas y treinta y cinco minutos del tres de octubre de dos mil diecinueve, la
Sala Segunda indicd lo siguiente:

Las instituciones estatales y las empresas publicas que forman parte de la hacienda
publica fundamentalmente, han venido transformando sus préacticas y politicas de
remuneracion al personal con el fin de reconvertir el esquema salarial, pasando de un modelo
de salario base mas pluses (mayoria imperante), hacia un modelo de salario Unico, mediante
el cual las personas son remuneradas con una suma global, para cuyo establecimiento de ese
monto se toma en cuenta rubros como la prohibicién y/o dedicacién exclusiva, restricciones
al ejercicio de sus profesiones que sigue existiendo, y suprimiéndose el pago de sobresueldos,
extremos todos que si se reconocen dentro del esquema de remuneracion tradicional de
salario base més pluses. (...) En el modelo de retribucion de salario Gnico no existen los
pluses, pero el monto devengado no se mantiene estatico, sino que puede cambiar de acuerdo
a como se presente el mercado, de ahi que también se suela llamar a este tipo de
remuneracién salario de mercado o salario global.

Ademas, en resolucion nimero 002293-2021, de las once horas y treinta minutos del veintinueve
de setiembre de dos mil veintiuno, adiciono:

Es innegable que el actor fue excluido de un régimen de salario base mas pluses,
ingresando a uno de salario Unico. Esta ultima figura o formato de compensacion laboral no
admite el pago de pluses salariales de manera adicional a éste, en razon de que, como se
menciond antes, el salario total o Unico los contempla dentro del monto dispensando al
servidor o servidora. Este 6rgano, en el asunto 1843 de las 9:35 horas del 3 de octubre del
2019 senialo lo siguiente: “...En el modelo de retribucion de salario unico no existen los
pluses, pero el monto devengado no se mantiene estatico, sino que puede cambiar de acuerdo
a como se presente el mercado, de ahi que también se suela llamar a este tipo de remuneracion
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salario de mercado o salario global. (...). El salario Gnico o total es otro esquema
remunerativo admitido y utilizado en la Administracion Publica, en el cual, no se reconoce el
pago de pluses salariales sino un monto o salario total que se incrementa por estudios de
mercado.

Por su parte, la Procuraduria General de la Republica define el salario unico o global como “una
forma de remuneracion cuya caracteristica principal es la ausencia de un salario base como punto de
partida para el reconocimiento de otros rubros salariales y que el salario, bajo ese sistema, constituye
una suma global, no susceptible de ser dividido en componentes™’.

Asimismo, el inciso v del articulo 5 de la Ley Marco de Empleo Pablico define el salario global
como el monto Unico que recibe la persona servidora pablica por la prestacion de servicios: “Salario
global: se refiere a la remuneracién o monto Unico que percibira una persona servidora publica por la
prestacion de sus servicios, de conformidad con los postulados establecidos en la presente ley”®.

3. Estructuracion del salario global en la Ley Marco de Empleo Publico.

En términos generales, el salario Unico o global presenta una estructura unitaria, reflejada en un
monto Unico que engloba todos los rubros remunerados a la persona trabajadora, segun los parametros
establecidos para construir esa remuneracion, los cuales excluyen la posibilidad de construir ese salario
mediante componentes salariales.

Sobre la estructuracion del salario base en nuestro pais, el articulo 34 de la Ley Marco de Empleo
Publico otorga al Ministerio de Planificacion Nacional y Politica Econdmica, al Poder Legislativo, al
Poder Judicial, al Tribunal Supremo de Elecciones y a los entes publicos con autonomia de gobierno u
organizativa, la potestad de constituir el salario global para las familias laborales a su cargo, a partir de la
implementacién de una columna salarial basada en la metodologia de valoracion del trabajo prevista en el
numeral 31 de la misma ley.

ARTICULO 34- Columna salarial global. A partir de la metodologia de valoracion
del trabajo, el Poder Legislativo, el Poder Judicial, el Tribunal Supremo de Elecciones (TSE)
y los entes publicos con autonomia de gobierno u organizativa elaboraran la columna salarial
global de la familia correspondiente.

7 Sobre el tema se puede consultar la siguiente jurisprudencia administrativa de la Procuraduria General de la repUblica: criterios
juridicos nimero C-143-2005, de 22 de abril de 2005, C-018-2010, de 25 de enero de 2010, C-180-2015, de 9 de julio de 2015,
C-057-2020, de 18 de febrero de 2020 y C-057-2021, de 26 de febrero de 2021; asi como opiniones juridicas nimero 0J-119-
2003, de 23 de julio de 2003, OJ-110-2015, de 24 de setiembre de 2015 y 0J-132-2019, de 12 de noviembre de 2019.
8Asimismo, acorde con lo sefialado en la jurisprudencia de la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, el proyecto del
Reglamento a la Ley Marco de Empleo Piblico define en el inciso 28 del articulo 5 el salario global como “la remuneracion o
monto Unico que percibira una persona trabajadora publica por la prestacion de sus servicios, de conformidad con los
postulados en la presente ley” y agrega que “Para los casos en que procede compensacion por pago de prohibicion, esta es
contemplada dentro de la metodologia de célculo del salario global, segin corresponde de conformidad con la legislacién
vigente”, debiendo destacarse que omite mencionar el régimen de dedicacion exclusiva.
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El Ministerio de Planificacion Nacional y Politica Econdémica (Midepléan), la
Secretaria Técnica de la Autoridad Presupuestaria y la Direccién General de Servicio Civil
elaboraran conjuntamente una columna salarial global para las instituciones bajo su &mbito
de competencia. La columna iniciara secuencialmente del menor al mayor puntaje.

Los grados en cada una de las familias laborales se asignaran a uno o mas puntos
de remuneracion en la columna salarial global. Los puntos de remuneracion a los que se
asigna cada grado se determinaran por referencia a:

a) La valoracion de los factores del trabajo.

b) Las necesidades profesionales de cada familia laboral.

c) Empleos de referencia en cada familia laboral, de modo que haya igual salario
por igual trabajo en todas las familias de empleo.

La metodologia de valoracién de puestos de trabajo es un proceso administrativo que analiza las
caracteristicas de los puestos de trabajo integrados en una organizacion publica o privada, para determinar
su valor relativo en la entidad, con el objetivo de crear (0 mantener) una estructura organizativa vy,
generalmente, una estructura salarial justa, equitativa y coherente.

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)®, los métodos de evaluacion de empleos
permiten fijar los factores distintivos de los puestos de trabajo de una empresa, para definir su valor dentro
de la organizacién. En la publicacién Promocion de la igualdad Salarial por medio de la evaluacion no
sexista de los empleos: Guia detallada (2008), la OIT afirma que el objetivo de todo método de evaluacion
de los empleos es determinar, por medio de criterios comunes, las caracteristicas de los empleos de una
empresa para establecer su valor relativo© 1,

Esa organizacién divide los métodos de evaluacién de puestos en globales y analiticos. Sefiala
gue los métodos globales comparan los empleos y los clasifican con arreglo a los requisitos de base, sin
realizar un analisis detallado de su contenido. Menciona como ejemplos de este tipo de evaluacién los
métodos de ordenacion y de clasificacion. Sobre los métodos analiticos indica que ellos permiten examinar
de manera sistematica todos los requisitos de los empleos de una empresa, evaluarlos y compararlos
mediante criterios comunes, precisos y detallados. Destaca como ejemplo de este tipo de evaluacién el
método por puntos y factores, también denominado método por puntos.

® Basado en las siguientes publicaciones de la Organizacion Internacional del Trabajo: Promocidn de la igualdad salarial por
medio de la evaluacion no sexista de los empleos: Guia detallada, afio 2008; Igualdad salarial: Guia introductoria, afio 2013,
y; Aprovechar el talento de hombres y mujeres: Guia de gestion de recursos humanos con enfoque de género, afio 2016.

10 posteriormente, en la publicacion Igualdad Salarial: Guia introductoria (2013), resalt la relacion existente entre los métodos
de valoracion de puestos de trabajo y la determinacién de la remuneracion salarial al sefialar que Un método de evaluacion de
los puestos de trabajo es un proceso que compara empleos para determinar la posicién relativa de un empleo en comparacion
con otro en la escala salarial.

11 En la publicacion Promocion de la igualdad salarial por medio de la evaluacién no sexista de los empleos: Guia detallada
(2008), la Organizacién del Trabajo parece recomendar la elaboracion de un documento que detalle la metodologia de
valoracion de trabajo al afirmar que [E]n general, el documento o el manual en el que se presenta el método de evaluacion
deberia constar de dos partes: Una primera parte, en la que se establezcan los factores y subfactores utilizados por el método;
Una segunda parte, en la que se explique la manera de interpretar esos factores y subfactores, y que contenga, a tal fin,
ilustraciones concretas, propias de la empresa o el sector examinado.
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El articulo 31 de la Ley Marco de Empleo Publico introduce en el ordenamiento juridico nacional
la metodologia de valoracion del trabajo para el sector publico. Esa norma establece una metodologia de
valoracion del trabajo basada en un esquema de “factor de puntos”, que requiere determinar los factores
de trabajo relevantes para cada puesto y su peso relativo en el desempefio de las funciones
correspondientes, cuyos niveles de intensidad, frecuencia, duracién y dimension definiran el puntaje
asignable al cargo respectivo.

ARTICULO 31- Metodologia de valoracion de trabajo. EI Ministerio de
Planificacion Nacional y Politica Econémica (Mideplan), en el marco de las competencias
previstas en esta ley, el Poder Legislativo, el Poder Judicial, el Tribunal Supremo de
Elecciones (TSE) y los entes publicos con autonomia de gobierno u organizativa especificaran
una metodologia de valoracion del trabajo para el servicio publico a su cargo. La
metodologia de evaluacion del trabajo serd un esquema de «factor ele puntos», en el que las
puntuaciones se asignaran a los puestos de trabajo de acuerdo con un analisis de los factores
de trabajo relevantes. Dicha metodologia definird los factores de trabajo relevantes para
cada familia laboral y dentro de los cuales se consideraran los siguientes:

a) Niveles requeridos de conocimientos y experiencia.

b) El peso relativo del trabajo desempefiado para la consecucion de las metas
institucionales.

c) El margen de discrecionalidad con el que se cuenta para la adopcion de las
respectivas decisiones.

d) Necesidad de planificar y organizar el trabajo.

e) Complejidad del trabajo.

f) Disponibilidad.

g) La peligrosidad que conlleve el ejercicio de sus funciones.

h) Responsabilidad asociada al manejo de los recursos publicos.

i) Libertad para actuar en la planificacion y el cumplimiento de las obligaciones del
cargo.

j) La produccion cientifica, técnica y académica vinculada con las funciones del
puesto o el giro ordinario da la institucion para la que se labora.

k) Las diferencias por paridad del poder adquisitivo que se produzcan por el
ejercicio del cargo destacado en el extranjero, con el fin de equiparar el poder adquisitivo de
cada puesto, conforme a las variables econdémicas de cada pais de destino.

I) La restriccion al ejercicio liberal de la profesion en los puestos que requieran
dicha consideracion.

m) El desarraigo, para aquellos puestos fuera de la Gran Area Metropolitana y
donde se demuestre ausencia de disponibilidad de personal altamente especializado. El factor
de desarraigo se reconocera de forma temporal mientras persista la situacién de escasez de
personal. No podra ser reconocido cuando la jornada laboral sea parcial en el lugar
destacado.

A cada uno de los factores se le asignara, un peso relativo segun su contribucion al
desempefio de los puestos. A su vez, los factores tendran diferentes niveles, que reflejaran la
intensidad, frecuencia, duracion o dimension en la que el factor debe ser aplicado para el
desempefio del cargo.
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En el caso del personal docente del titulo 1l del Estatuto de Servicio Civil,
adicionalmente se tomaran en cuenta los lineamientos y las politicas para la evaluacion del
desempefio docente que al efecto disponga el Consejo Superior de Educacion.

La metodologia propuesta en la norma transcrita plantea desglosar los puestos de trabajo en
caracteristicas y funciones comunes, a las cuales denomina factores relevantes de trabajo. Son ejemplos
de factores relevantes de trabajo el conocimiento requerido para la realizacién de las funciones, la
experiencia necesaria para desempefar apropiadamente el puesto, la responsabilidad asociada a la
ejecucion de las tareas correspondientes, la peligrosidad asociada al ejercicio de funciones o la restriccion
al ejercicio liberal de una profesion.

Ademas, una vez definidos los factores de trabajo, sugiere asignarles un valor representativo de
su incidencia en el desempefio del cargo. Ese valor suele representarse por medio de un porcentaje. Ese
porcentaje representa el peso relativo del factor en el ejercicio del puesto. Delimitado ese valor, cada factor
se desglosa en niveles que reflejen la intensidad, frecuencia, duracion o dimension del factor en la
ejecucion de los deberes y tareas que integran cada uno de los cargos analizados.

Ademas, para efectos de construir la escala o columna salarial que suele ir aparejada a la
estructura organizativa basada en la metodologia de valoracion el trabajo, a cada factor se le asigna un
puntaje, que representa una parte del puntaje general de la columna salarial. EI puntaje que corresponde a
cada puesto de trabajo depende de su ubicacion en alguno de los niveles que integran los factores. La suma
total de los puntos alcanzados en cada factor determinara la ubicacion del puesto en la columna salarial y
su correspondiente remuneracion.

De lo expuesto en los parrafos precedentes salta a la vista la enorme importancia de los factores
de trabajo relevantes para la construccién de la estructura organizativa y de la columna salarial de un
organismo publico o privado, asi como la ausencia de los componentes salariales a la hora de valorar los
elementos que deben configurar el salario global.

Sobre los factores de evaluacion o factores de trabajo relevantes, como los denomina la Ley
Marco de Empleo Publico, la Organizacion Internacional de Trabajo indica que la mayoria de los métodos
de evaluacion por puntos incluye cuatro factores basicos: calificaciones, esfuerzos, responsabilidades y
condiciones en que se realiza el trabajo.

Agrega, esos factores deben descomponerse en subfactores que permitan tener en cuenta
caracteristicas mas detalladas y variadas de los diferentes tipos de empleo de cada empresa, sefialando a
modo de ejemplo que el factor calificaciones se puede subdividir en conocimientos profesionales, destreza
manual y aptitudes para las relaciones interpersonales y el factor esfuerzo puede dividirse en esfuerzo
mental y esfuerzo fisico. Ademas, adiciona, la mayoria de los métodos tienen entre 10 y 16 subfactores en
total.

Por su parte, la Ley Marco de Empleo Pubico, en la norma antes citada, indica que la

Administracion Puablica -entre otros- podra considerar como factores de trabajo relevantes para cada
familia laboral los siguientes: nivel de conocimiento requerido para el ejercicio del cargo; nivel de
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experiencia requerido para el ejercicio del cargo; injerencia en la consecucion de fines institucionales;
nivel de discrecionalidad para la adopcion de decisiones; necesidad de planificar y organizar el trabajo;
nivel de complejidad de las labores, disponibilidad horaria; peligrosidad de las funciones; responsabilidad
asociada al manejo de recursos publicos; nivel de libertad para planificar y cumplir las obligaciones del
trabajo; produccion cientifica, técnica y académica vinculada al puesto o a los fines institucionales;
diferencias por paridad de poder adquisitivo derivadas del ejercicio de cargo destacado en el extranjero:
restriccion al ejercicio liberal de la profesion, y; desarraigo.

Es importante sefialar que, conforme a la redaccion de la norma, el elenco descrito no constituye
una lista cerrada, sino una guia referencial, que admitiria la inclusion de otros factores igualmente
relevantes para la ejecucion de las funciones desarrolladas en los multiples &mbitos de la actividad publica.

Por ello, en consonancia con la doctrina juridica laboralista y la literatura administrativa, resulta
valido afirmar que no existe una guia exacta para determinar los factores de trabajo relevantes, ni su valor
dentro de cada organizacion. Razén por la cual, la definicion de esos factores y su valor recae sobre las
personas encargadas de disefiar la metodologia de evaluacion del trabajo, segun la reglas de la ciencia y
la técnica aplicables a la materia.

4. Tratamiento de los componentes salariales dentro del salario global.

Conforme a lo expuesto en los apartados anteriores, dada la naturaleza juridica del salario global
y su procedimiento legal de construccion, se debe afirmar, en primera instancia, que los componentes
salariales, tal y como se presentan y perciben en la actualidad, deben quedar excluidos de la estructuracion
del salario global, y su valor no debe verse reflejado en el monto correspondiente a ese salario global.

Sin embargo, atendiendo el origen y el contenido de los componentes salariales, se deber revisar
si aquello que compensa un complemento salarial coincide con la esencia de uno o varios factores de
trabajo relevantes, lo cual justificaria que la circunstancia remunerada a traves del plus salarial continue
siendo remunerada, pero no como un complemento salarial, sino por ser un factor de trabajo relevante que
debe tomarse en cuenta a la hora de valorar los puestos de trabajo y construir la columna salarial.

Un ejemplo de lo sefialado se puede apreciar en el tema de la disponibilidad. El inciso f del
articulo 31 de la Ley Marco de Empleo Publico dice que la disponibilidad se puede considerar factor de
trabajo relevante, lo que autoriza a las instituciones publicas su inclusion como tal dentro de la
metodologia de valoracion del trabajo, y su eventual pago como parte del salario global. Ademas, en el
caso del Poder Judicial, por la via del reglamento, se reconoce la disponibilidad como un componente
salarial no permanente. Bajo esas circunstancias, cuando corresponda, por coincidir con el contenido del
factor de trabajo relevante, la disponibilidad podra formar parte de los elementos utilizados para calcular
el salario global de las personas servidoras judiciales.

Reiterando lo que se ha dicho en otras oportunidades, resulta conveniente sugerir a la Direccion

de Gestion Humana valorar la posibilidad de incluir dentro de la metodologia de evaluacion del trabajo, y
por ende dentro del esquema remunerativo basado en ella, aquellos factores de trabajo relevantes que
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compartan el contenido de las circunstancias laborales actualmente remuneradas en la institucion a través
de los componentes salariales integrados en el salario compuesto.

Ademas, desde lo dispuesto en el articulo 36 de la Ley Marco de Empleo Publico, también se
sugiere valorar la posibilidad de estructurar y promover una politica de remuneracion judicial que permita
compensar aquellas circunstancias laborales hoy en dia remuneradas mediante los componentes salariales
integrados en el salario compuesto, siempre a través de la correcta ponderacion de los factores relevantes
para los cargos judiciales.

4. Conclusiones.

Dada la naturaleza autonoma de los componentes salariales y considerando gque su objetivo es
retribuir en forma especifica una situacion laboral particular, se debe indicar que ellos no podran formar
parte independiente del esquema remunerativo unitario, ya que éste ultimo propone retribuir a la persona
trabajadora a través de un salario Unico o global, estructurado de manera unitaria y calculado a partir del
puntaje obtenido por el puesto de trabajo correspondiente durante la aplicacion de la metodologia de
valoracion del trabajo y su ubicacion en la columna salarial.

Sin embargo, teniendo presente el contenido de los componentes salariales, la Direccion de
Gestion Humana debera analizar la situacion de hecho cubierta y remunerada por cada uno de ellos, para
determinar cuando estos podran formar parte del contenido de los factores relevantes de trabajo incluidos
por la institucion en la metodologia de valoracion del trabajo y, en esos casos, debera aplicar las normas
legales o infralegales atientes a ese rubro, que ya no podra considerarse componente salarial, sino factor
(o subfactor) de trabajo relevante.

Atentamente,
Lic. Luis Abner Salas Mufioz MSc. Rodrigo Alberto Campos Hidalgo
Asesor Juridico Director Juridico
Ref. 48-2023.-
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