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Resumen:

Este estudio analiza el sistema de ascensos y de fijacion de sueldos a través de normas de homo-
logacion (NH) en las universidades publicas venezolanas, a fin de evaluar el papel que en ellos
juega la acumulacién de capital humano. Utilizando la nocién de Indice de Capacidad Profesoral
introducida por Sinha et. al. (2007), este trabajo estima el peso que la experiencia y capacitacion
tienen en los sueldos para el caso de la Universidad de Los Andes, Mérida, Venezuela. Los resulta-
dos tienden a respaldar la idea de que las universidades no brindan incentivos a la capacitacion
mas alla del minimo requerido para ascender, amén del hecho que las NH no han sido capaces de
preservar el poder adquisitivo de los sueldos del sector, haciéndolos cada vez menos competitivos.

Palabras claves: Determinacion de sueldos, modelos de capital humano, indice de capacitaciéon
profesoral.

1.-INTRODUCCION

En las universidades publicas venezolanas, el sistema de fijacién de sueldos
se hace a través de normas de homologacién preestablecidas, en el marco de
una estructura de ascensos por escalafén que establece los requisitos minimos
para optar a los mismos. El objetivo general de este estudio es analizar el siste-
ma de fijacion de sueldos en las universidades publicas venezolanas y evaluar el
papel que en el mismo juega la acumulacién de capital humano, considerando
especificamente una institucién universitaria venezolana. Utilizando la nocién de
indice de Capacidad Profesoral introducida por Sinha et.al. (2007), se estima el
peso que la experiencia y capacitacion tienen en los sueldos para el caso de la
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Universidad de Los Andes, Mérida, Venezuela. Para ello se parte de un anélisis
de regresién, relacionando el salario que recibe un profesor universitario en los
diferentes escalafones, con variables tales como experiencia (antigiiedad) y nivel
educativo. Luego se procede a estudiar la relaciéon entre el salario y los indices
de Capacidad Profesoral, lo que constituye una innovacién en el marco de los
estudios de tipo minceriano, al relacionar el comportamiento de las remunera-
ciones del sector universitario con nuevas formas de medir antigiedad y forma-
cion de capital humano a través de los indices mencionados.

El estudio concluye que tanto las normas de homologaciéon como el sistema
de ascenso por escalafon, tal como esta definido, no incentivan la inversién en
capital humano, por lo menos en cuanto a educacion formal se refiere.

2.- DETERMINACION DE LAS REMUNERACIONES: ASPECTOS TEORICOS GENERALES

La determinacion de las remuneraciones es un proceso complejo en el que
confluyen diversos factores. En general, se considera que dichos factores pro-
vienen fundamentalmente de dos fuentes: las caracteristicas del trabajo y las
caracteristicas del trabajador.

La teoria de los diferenciales salariales compensatorios considera los atribu-
tos de cada empleo como “bienes” que el trabajador “adquiere”. La consecuen-
cia natural es que el “consumo” de buenas condiciones laborales conduce a
remuneraciones mas bajas, de modo tal que existe una relacion inversa entre
salarios y buenas condiciones laborales. Asi, empleos que ofrecen condiciones
“desagradables” al trabajador, tales como riesgo de accidente o muerte, horarios
poco flexibles, riesgo de desempleo, etc. deberian pagar sueldos mejores a fin
de persuadir a los trabajadores a permanecer en ellos.

Lo anterior, si bien tiene su légica, no siempre se cumple. En la practica pa-
reciera que la fijacion de los sueldos y salarios obedece més a las caracteristicas
propias del trabajador que a las del empleo. En otras palabras, es el capital
humano del trabajador el que determina las remuneraciones, entendiéndose co-
mo capital humano el cimulo de habilidades, destrezas y conocimiento adquirido
por el trabajador a través del estudio, el entrenamiento y la experiencia. El por
qué de este sesgo a favor de las cualidades individuales de cada trabajador por
encima de las del trabajo obedece tal vez al hecho de que la definicion de condi-
ciones de trabajo “desagradables” es muy subjetiva, mientras que los
conocimientos y destrezas de un trabajador son relativamente mas faciles de
medir.
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Adam Smith en La Riqueza de la Naciones (1776) hace referencia al pago
que el trabajador merece en base a su capital humano, a fin de compensarlo por
el tiempo y esfuerzo empleados en adquirirlas:

"Cuando se construye una méaquina muy costosa, debe esperarse que la obra
extraordinaria que con ella haya de hacerse pueda reemplazar, antes de gastarse o
maltratarse, el capital invertido por lo menos en ella con las ganancias regulares u
ordinarias. Un hombre educado a expensas de mucho trabajo y tiempo, en cual-
quiera de aquellos oficios que requieren una destreza y pericia extraordinaria, debe
comprarse a una de estas extraordinarias maquinas. [...]La diferencia entre los
salarios de un trabajo de mucho talento y de otro mas comun, estd fundada
en este principio” (Smith, 1983: 152).

Por supuesto, no dejan de ser interesantes los modelos de salario hedoni-
cos, como el propuesto por Lucas (1977), segun el cual deben conjugarse fac-
tores de calidad tanto de trabajadores como de empleos a la hora de fijar las
remuneraciones. Sin embargo, 'a literatura general parece estar dominada por
los modelos de capital humano. Las razones por las cuales los atributos
laborales son usualmente excluidos de los estudios de determinacion de
sueldos es la falta de informacién al respecto, la dudosa y dificil escala de
medida y el que hecho de que en la mayoria de los estudios estos factores
terminan siendo no significativos.

Los modelos de capital humano han recibido particular atencién desde los
afios 1950, con el trabajo desarrollado por Mincer (1958), cuyo principal objetivo
es el de obtener estimadores precisos de los retornos de la inversion en capital
humano, siendo su planteamiento original una simple ecuacion de salarios en
logaritmo (LE), en funcion de educacion formal (escuela y entrenamiento, S) y
experiencia (T)2

LE= @ +p,S + @ + psT2 1)

para Pi>0, p2>0 y ps<0, para representar el hecho de que la experiencia se re-
munera a tasas decrecientes. Este modelo abrid las puertas a una amplia gama
de estudios sobre fijacion de sueldos y salarios, que con el tiempo dieron origen
incluso al desarrollo de métodos estadisticos cada vez mas sofisticados, orien-
tados a resolver posibles sesgos. Tal es el caso de la metodologia en dos eta-
pas tipo Heckman y otros desarrollos similares.

Resulta interesante preguntarse si la fijacion de los sueldos de los profeso-
res de las universidades publicas en Venezuela se basa en este criterio. Una

2 Siguiendo la notacion original en inglés, E significa earnings o remuneraciones, S signi-
fica school o educacion formal y T significa tenure o antigiiedad laboral.
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respuesta negativa podria entenderse que las universidades, centros de genera-
cion de conocimiento por excelencia, no valoran ni incentivan el capital humano
de sus propios miembros. Este estudio busca analizar la evolucion de los suel-
dos de docentes universitarios desde distintos puntos de vista3 asi como estimar
ecuaciones mincerianas para los profesores universitarios, utilizando el caso
particular de la Universidad de Los Andes, a fin de determinar del esquema de
ascensos en la acumulacién de capital humano.

3 - DETERMINACION DE SUELDOS DE PROFESORES UNIVERSITARIOS

La fijacion de sueldos en las universidades publicas venezolanas se rige por
normas que estan por encima de las ecuaciones de salario. En Venezuela, las
remuneraciones de los profesores universitarios se rigen por las Normas sobre
Homologacion de Sueldos y Beneficios Adicionales del Personal Docente y de
Investigacion de las Universidades Nacionales (NH), de fecha 17 de Agosto de
1982 (Consejo Nacional de Universidades, 1982). Dichas normas, establecen la
tabla de remuneraciones a ser percibidas por los docentes universitarios, via
recursos del Estado (articulos 2, 3 y 4) y especifica que las mismas seran revi-
sadas por el Consejo Nacional de Universidades cada dos afios, siendo el crite-
rio a considerar para su ajuste la inflacion promedio de los dos periodos
anteriores (articulo s ).

A este punto, tres elementos merecen especial atencién. El primero, las NH
aparentemente le aseguran al sector universitario un aumento de sueldos de
manera periédica. Queda por ver si esta indexacién aprobada en el papel es
cierta y llega a tiempo. Probablemente, los relativamente bajos niveles de infla-
cion anteriores al 1982 no ameritaban tal instrumento. Segundo, las NH se apli-
can a nivel nacional, sin tomar en cuenta los diferenciales intra-regionales de
costo de vida. Esto pudiera introducir en ciertas regiones del pais, factores que
condicionen la entrada de nuevos trabajadores a las universidades, asi como la
permanencia y dedicacién de los que actualmente laboran en ellas. Finalmente,
la estructura interna vigente en las universidades pareciera hacer innecesaria la
acumulacién de capital humano mas alla del minimo requerido para moverse de
un escalafon a otro. En otras palabras, no es el capital humano el que determina
el sueldo, sino el escalafon. Pudiera pensarse que escalafén y aumento del capi-
tal humano son sinénimos. Tal vez si, aunque sélo parcialmente ya que cual-
quier capital humano acumulado mas alld del limite establecido no
necesariamente recibe compensacién en términos pecuniarios.

3Si bien las NH igualan los sueldos a nivel nacional a partir de su aplicacion en 1982, los
datos utilizados en este estudio corresponden a la Universidad de los Andes. No se inclu-
yen primas por hogar, hijos y otros aportes monetarios.
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3.1 1ndexacion de sueldos en el sector universitario

Como ya se dijo, las NH ofrecen en teoria una proteccion contra el deterioro
del poder adquisitivo de los sueldos en el sector universitario, al establecer au-
mentos ajustados a la inflacion promedio de los dos ultimos afios considerados.
Sin embargo, la figura 1 pone en evidencia una fuerte caida de los sueldos del
sector, especialmente a partir del afio 1987.

En efecto, una mirada a la tabla 1 del apéndice explica el por qué de este
comportamiento. Desde la implementacién de las NH, las universidades han per-
cibido, por lo general, ajustes salariales inferiores a los establecidos en las nor-
mas y por ende, insuficientes para mantener el poder adquisitivo de los sueldos
en el sector. La situacion es peor si se considera que dichos ajustes son ex-post.

Destaca el comportamiento ciclico del comportamiento de las series, con re-
cursivos periodos de marcada y prolongada pérdida de poder adquisitivo de los
sueldos universitarios: una primera caida se da entre el 1985 y el 1993, inte-
rrumpida sélo por ajustes por encima de los establecidos en las NH en el 1994,
A este le sigue un periodo ain mas largo de ajustes insuficientes, que va desde
el 1995 hasta el 1999, interrumpido de nuevo por tres afios de ajustes positivos
(aunque solo uno de ellos sustancial, afio 2000), para dar paso a una nueva
racha de ajustes negativos. Se observa ademas que una estructura salarial rigi-
da, donde las distancias entre escalafones se mantienen de manera bastante
uniforme en respuesta a la tendencia hacia ajustes salariales lineales.
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El por qué de este comportamiento no es tema de estudio en este trabajo. El
mismo pudiera deberse a factores ciclicos propios de la economia, en cuyo caso
no podria explicarse el comportamiento de los ajustes salariales de los ultimos
afos. Sin embargo, ello pone de manifiesto que las universidades han delegado el
proceso de ajuste de sus sueldos a un sistema que ha sido incapaz de mantener,
y mucho menos aumentar, el poder adquisitivo de los trabajadores del sector.

¢, Qué consecuencias trae ello en términos de la calidad de los servicios
ofrecidos en las universidades? Muchas. En primer lugar esta pérdida obliga al
profesor universitario a buscar fuentes alternas de ingreso, lo cual en muchos
casos afecta negativamente la calidad de su actividad docente. Esta misma ne-
cesidad de generar recursos mas alld del sueldo universitario puede erigirse
como una traba a la hora de invertir en capital humano, esto es, seguir estudios
de postgrado. Por dltimo, el profesor que debe atender varios trabajos, muy difi-
cilmente tendra tiempo para dedicarse a la investigacion. Ello pudiera explicar,
en parte, los retardos en ascensos.

3.2 Factores interregionales

Las NH, como su nombre lo indica, homologan los sueldos a nivel nacional.
Ello indica que todo profesor en la misma categoria o escalafén recibira el mis-
mo pago, independiente de la region geogréfica en que se encuentre.

Ciertamente, la teoria sugiere que la fijaciéon de sueldos debe basarse en cri-
terios de equidad y eficiencia. En este sentido, trabajadores comparables en
términos de su capital humano debe recibir la misma remuneracion independien-
temente del sector que los contrate. Remuneraciones por encima de lo necesa-
rio para comprar el tipo de capital humano requerido implicaria un uso ineficiente
de recursos; remuneraciones pode debajo redundarian en la incapacidad por
parte del empleador para adquirir y mantener trabajadores de calidad. De nuevo,
Adam Smith ya hacia referencia a la necesidad de establecer remuneraciones
bajo criterios de equidad vy eficiencia:

"Los diferentes empleos del trabajo y de los fondos, que necesariamente se ve-
rifican dentro de un mismo territorio en toda sociedad, no pueden menos que ser
unos mas ventajosos que otros; pero todas estas ventajas y desventajas, en gene-
ral, o han de ser perfectamente iguales o han de gravitar perpetuamente hacia cier-
to centro de igualdad. Si en un mismo territorio se verificase un empleo, o
evidentemente mas o ciertamente menos ventajoso que otro, naturalmente ocurriria
el caso de emplearse en el uno tanta gente y en el otro tan poca, que se verian muy
en breve volver a su nivel todas aquellas ventajas, igualandose proporcionalmente
con las de la mayoria de los empleos” (Smith, 1983: 150).
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Sin embargo, la igualdad de remuneraciones debe darse en términos reales, a
fin de tomar en cuenta las diferencias en costo de vida entre regiones. En efecto,
el ignorar las diferencias inter-regionales que por demas existen en Venezuela,
puede traer efectos distorsionadores tanto en el proceso de contratacion de per-
sonal calificado como en la calidad misma de la actividad docente: Universidades
ubicadas en regiones con costos de vida relativamente mas altos estaran en des-
ventaja a la hora de competir por mano de obra altamente calificada, la cual se
sentira atraida hacia empleos relativamente mejor pagados. Adicionalmente, estos
diferenciales geograficos podrian incidir en la calidad de la labor docente, en la
medida que los profesores universitarios se sientan tentados a dedicar tiempo a
actividades ajenas a la universidad, que le permitan igualar su nivel de vida al de
profesionales similares trabajando en empleos mejor remunerados.

No obstante, no es el objetivo de este estudio ahondar en los problemas
que las NH implican a nivel regional, mas aun cuando no se disponen de indi-
cadores de costo de vida mas alla de los elaborados para el area metropolita-
na de Caracas4

No es por nadie desconocido el hecho de que las universidades enfrentan
actualmente una crisis presupuestaria que no les ha permitido reponer personal
a la misma velocidad con que este se retira, principalmente por jubilaciones. Sin
embargo, es también un fenbmeno comun el que muchos de los concursos que
se abren para elegir profesores queden desiertos, ya sea porque no hay aspiran-
tes al cargo, o bien porque los aspirantes no rednen los requisitos exigidos. ¢Es
este un indicativo del deterioro en la calidad del servicio que estan prestando
nuestras universidades? Seguramente que si. Pero mas importante aun, deben
buscarse las causas de este fendbmeno. Este estudio intenta buscar en la evolu-
cion de los sueldos y salarios la razon para tal pérdida de capital humano en
nuestras universidades.

3.3 Remuneracion al capital humano

Como se indicé anteriormente, las NH permiten generar aumentos periodi-
cos, que en principio buscan ajustarse a los niveles de inflacion. Pero dichos
aumentos nada tienen que ver con la forma como las universidades remuneran
la inversion en capital humano. En su lugar, se fijan escalas salariales en base a
una estructura rigida de cinco escalafones o categorias, que van desde profesor
instructor hasta titular, pasando por asistente, agregado y asociado. Queda por

M Existen experiencias de céalculo de costos de vida regionales, como el caso de la regién
andina (ULA) y mas recientemente en el Zulia (BCV).
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ver si dicha estructura incentiva la acumulacién de capital humano, lo que en
cierta forma equivale a verificar si la remunera en su debida magnitud.

Las normas para ascensos en las universidades venezolanas se basan por
lo general en dos elementos fundamentales comunes a todas ellas: a) tiempo
minimo de permanencia en cada escalaféon y b) trabajo de ascenso. El tiempo
minimo se refiere al tiempo que el profesor debe permanecer en cada categoria
antes de poder optar a moverse al siguiente escalafén. Este tiempo se traduce,
por supuesto, en experiencia. El trabajo de ascenso, cuya normativa puede va-
riar de una universidad a otra, puede ser el resultado de un estudio especifico
realizado para fines especificos de promocién, o bien el logro de estudios de
cuarto nivel.

Estos son requisitos minimos para moverse de un escalafén a otro; queda a
criterio del profesor limitarse o no a dichos requerimientos. Cualquier intento del
profesor por ir mas alla de este minimo, no va necesariamente acompafado de
una remuneracion adicional. Cierto es que desde hace unos afios existen otros
incentivos monetarios a la investigacion y formaciéon. Programas como el de
Estimulo al Investigador (PEI), o el de Promocion a la Investigacién (PPI), entre
otros, pretenden incitar la inversiéon en capital humano. Sin embargo, su peso
dentro del ingreso total del profesor sigue siendo relativamente minimo, y en
todo caso estos constituyen ingresos no regulares que no inciden en prestacio-
nes sociales, asi como tampoco lo tiene la prima por titulo doctoral.

Una manera de analizar los incentivos a la inversién en capital humano que
los profesores universitarios reciben, es a través de la evolucién de los sueldos
del sector en términos del salario minimo. Se entiende por salario minimo la
remuneracion del trabajo para el cual no se requiere ningun tipo de calificacion
especifica por parte del trabajador. Una revision a la figura 2, pone de manifiesto
una tendencia hacia la reduccion de la brecha entre los sueldos de los docentes
universitarios y el salario minimo. En efecto, al inicio de los afios 1970, un profe-
sor instructor recibia alrededor de unos siete salarios minimos; un agregado
recibida cerca de doce, mientras que el titular recibia no menos de dieciséis
salarios minimos. En la actualidad, estas cifras se han reducido a cerca de tres,
cuatro y seis salarios minimos, respectivamente. Destacan los afios 1984, 1995
y 1996, cuando no se produjeron ajustes en los salarios minimos, situacion que
se corrigié de manera sustancial en el afio 1997, con un aumento del 400% en el
salario minimo, el mas alto registrado en la historia del pais.



El factor capital humano. 173

Figura 2. Ndmero de salarios minimos por escalafén

instructor —--——asistente - agregado - s0aado - --——titular

Fuente: Elaboracion propia.

Si bien este fendmeno pudiera indicar una recuperacion de los salarios mi-
nimos, tradicionalmente deprimidos, también es cierto que ello refleja el deterioro
del valor atribuido a la capacitacion y especializacion de los docentes universita-
rios. Mas aun, se observa en la grafica que incluso la brecha entre los mismos
escalafones se ha reducido, en razén de aumentos salariales no lineales, a favor
de los escalafones mas bajos. En efecto el incremento promedio entre categori-
as baja de cerca del 25% al pasar de instructor a asistente, a menos del 18% al
pasar de asociado a titular. La evidencia sugiere que los aumentos experimenta-
dos por el salario minimo recientemente se ajustan mejor a los niveles de infla-
cion, que los experimentados en el sector universitario (ver figura 3).

A este punto, todo pareciera indicar que dentro de las universidades, no es
precisamente la acumulacidon de conocimientos y experiencia lo que determina
las remuneraciones y que, como bien se dijo inicialmente, los escalafones hacen
innecesaria la acumulacion de capital humano mas alld del minimo requerido. Es
decir, no es el capital humano el que determina el sueldo, sino el escalafén, y
que este ultimo no es reflejo suficiente del primero.
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Figura 3: Variaciones de sueldos y salario minimo(%)

Instructor-——- - ~ Asistente - Agregado ------------ Asodado — *t-—Titular ‘Sal Minimo
Fuente: Elaboracion propia.

Sinha et. al. (2007) introducen el concepto de indice de Capacidad Profesio-
nal (ICP), el cual es el resultado de la suma de dos indices: el componente de
estudio (CICP1)’, basado en el maximo nivel de estudio alcanzado por los do-
centes a lo largo de su estadia como profesor, y el componente de experiencia
laboral (CICP2)E construido a partir de la antigliedad profesional y el ascenso de
los profesores, oportuno o con retardo, a través de los distintos escalafones. Su
estudio aplicado al caso de la Universidad de Los Andes para el afio 2006, su-
giere un promedio de retardo en ascenso que va de tres a mas de ocho afios,
seglin sea la facultad. Ese estudio también sefiala que cerca del 50% de los
profesores han incurrido en algun tipo de retardo de consideracién. Igualmente,
sugiere la existencia de una relativamente menor, pero aun asi significativa,
proporcion de profesores que tienen a lo sumo titulo de especializacién, aun
cuando este comportamiento varia mucho de una facultad a otra.

A fin de comparar el efecto que los estudios y la antigliedad tienen sobre los
sueldos, se utilizan los datos empleados por el citado estudio, referidos a 1796

5CICP1= P(1+W1), donde P se refiere al tiempo en la instituciéon y W1 representa una
valoracion del mérito del nivel maximo del estudio alcanzado por el profesor: 0, 1.5, 2, 4
segun sea licenciatura, especializacién, maestria o doctorado, respectivamente.

( / N

Rase 1|
6 CICP2= (P - Ab) \+ W2
v B pu
ascenso); W2 es un coeficiente de ponderaciéon que valora el mérito alcanzado por el profe-
sor al realizar su trabajo de ascenso, y Rase representa el retraso en ascenso acumulado.

donde Ab es un indicador de abandono (no
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profesores de la ULA en el afio 2006 , para cuantificar el efecto que los compo-
nentes del ICP desarrollado por dichos autores tienen sobre los sueldos. Para
ello, basandose en la ecuacién que relaciona los sueldos (SUELDO) que reciben
los profesores con los componentes del indice, SUELDO = f(CICP1, CICP2), se
estiman varias formas funcionales de regresion aplicando minimos cuadrados
ordinarios, donde LSUELDO representa el logaritmo de los sueldos nominales
del afio 2006 en bolivares; CICP1 y CICP2 son los componentes de estudio y
experiencia laboral ya definidos. El término aleatorio e sigue una distribucion
normal con media cero y varianza 02

SUELDO = o0 + 01! CICP1 + a2z CICP2 + e, (2.1)
LSUEiIldO =yo + Yi CICP1 +y2CICP2 + s2 (2.2)
LSUELDO = po + P, LCICP1 + p2 LCICP2 + e (2.3)

Los resultados obtenidos se muestran en la tabla 27.

Tabla 2. Estimacién de sueldos en funcion de los componentes del ICP

Ecuacion Ecuacion 2.1 Ecuacion 2.2 Ecuacion 2.3
Variables Sueldo Sueldo Sueldo
Constante 1492500 14.256 13.774
[10872.13] [0.005] [0.010]
cicpl 1629.74* 0.001*
[237.83] [0.0001] -
(0.118) (0.131)
cicp2 26689.9* 0.012*
[582.91] [0.0002] -
(0.790) (0.765)
Icicpl 0.028**
[0.005]
(0.118)
Icicp2 0.244*
[0.006]
(0.786)
r2 78.21% 75.67% 78.81%
aie8 49852.7 -2403.7 -2652.5
S 2.6e+05 0.124 0.116

Fuente: Elaboracién propia.
Nota: (*) significativo al 1%; (**i significativo al 5%. Desviacién estandar en corchetes. Beta en paréntesis.

7 Resultados muy similares fueron obtenidos para ambas regresiones aplicando el méto-
do de regresion quintil, lo que permite deducir la robustez de los resultados.

aAIC =2 p- 2 IgL. Donde p es el nimero de parametros del modelo. El criterio que se
aplica es “menor es mejor”.
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La ecuaciéon 2.1 presenta las estimaciones del modelo con los sueldos ex-
presados en bolivares del 2006. Los resultados indican que un aumento del indi-
ce CICP1 en una unidad produce un incremento en el salario de Bs. 1629.74,
mientras que el aumento unitario del indice CICP2 genera un aumento de Bs.
26689.9. Como puede observarse, la estimaciéon de la ecuacion 2.3, cuyas va-
riables estan expresadas todas en logaritmos, muestra el mejor ajuste a los da-
tos, proporcionando estimacion de las elasticidades de las remuneraciones
respecto de los indices especificados. Estas elasticidades indican que un au-
mento del 1% en el indice CICP1 genera un incremento del 0.028% en el nivel
de salario, mientras que el mismo aumento en el indice CICP2 conlleva un in-
cremento del 0.244% en el salario, reflejando que tiene mucho méas peso el
componente de antigiiedad que la formacion educativa y la experiencia en la
determinacién de la remuneracién profesoral.

Si se considera que en la conformacion del indice de Capacitaciéon Profeso-
ral el primer componente aporta cerca del 62%, mientras que el segundo apenas
el 38%, segun lo sugieren los resultados obtenidos por Sinha et al (2007), pudie-
ra concluirse que el factor que mas contribuye en la formacién del profesor es el
gue menos se retribuye. En efecto, si bien ambos componentes son estadisti-
camente significativos, se observa que el efecto del componente de estudio
(CICP1) es aproximadamente seis veces menos importante que el de antigle-
dad (CICP2), dado que es basicamente ésta Ultima la que le permite ascender.
Ello pudiera interpretarse diciendo que para efectos de obtener una mejora sala-
rial vale mas acumular el tiempo necesario para ascender que la capacitacion,
por lo que se deduce que las universidades no ofrecen incentivos suficientes
para que los profesores busquen elevar su nivel académico, no obstante las
facilidades (en términos de becas, permisos, etc.) que éstas otorgan. De hecho,
a través del sistema de escalafones los profesores podrian ascender incluso
hasta la maxima categoria simplemente teniendo el tiempo suficiente y presen-
tando oportunamente trabajos de ascenso, sin necesidad de proseguir estudios
de postgrado. Por suerte, la evidencia sugiere que estos casos son cada vez
menos frecuentes, debido a la introduccién de normativas que impiden avanzar
mas alla de un cierto escalafén (e incluso ingresar a la universidadys si no se
tienen estudios de cuarto nivel.

Un andlisis mas detallado de las elasticidades de ambos componentes per-
mite observar el efecto que W1 (nivel de estudio), W2 (tiempo reglamentario
para ascenso) y P tienen sobre los sueldos. Para ello basta sustituir CICP1 y
CICP2 en (2.3), quedando la siguiente expresion:

> En su momento, la ULA determindé no abrir mas concursos a nivel de instructor a fin de
limitar la participaciéon en dichos concursos a candidatos con titulo de postgrado. No obs-
tante, las dificultades presupuestarias y la baja afluencia de aspirantes con dichas cuali-
dades a los llamados a concurso no hicieron posible la aplicacion de tal medida.
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LSUELDO = (®+ Pi Lg{P (1+W1)} + p2 Lg{(P - Ab) 1+ w2 }+e

Asumiendo que no existe retardo ni abandono (Ab= Rasc= 0), las elasticida-
des de los sueldos con respecto a las variables P, W1, W2 vienen dadas por las
siguientes ecuaciones:

Elasticidad de Sueldos respecto a P: = gP= +p2
31gP
" SlgS
Elasticidad de Sueldos respecto a W1: A = a1 = [?,
d\igw\ (\+ fV\)
Elasticidad de Sueldos respecto a W2: =arw2=/?, N
d\gw 2 t(\+i¥2)

A manera de ejemplo, se evallan las elasticidades con respecto a W1 y W2,
asumiendo el caso de un profesor agregado que tiene s afios de antigiedad y
un titulo de especializacion. Este profesor enfrenta el dilema entre estudiar o
limitarse a esperar el tiempo necesario para ascender al proximo escalafén, pre-
sentando para ello un trabajo de ascenso. Si el profesor culmina estudios de
maestria o de doctorado, sera 0.019 6 0.022, respectivamente. Por el contra-
rio, aun sin mejorar su nivel de instruccion, el efecto de W2 es mucho mayor,
con igual a 0.098. Para el caso de W1=4, la razén entre ~w2 y *wi es 4,45, lo
que equivale a decir que la primera es casi cinco veces la segunda. Se observa
por tanto que si bien es cierto que los estudios de especialidad, maestria y doc-
torado pueden utilizarse para ascender, no son necesarios para ello, y no son
los que a la larga tienen mas efecto sobre el sueldo del profesor. De hecho, es-
tos estudios no tienen efecto per se sobre los sueldos y la Unica manera de que
los afecten es que el profesor los utilice para fines de ascenso.

La estimacion de una ecuacion de salarios como la dada por (1) a partir de
esos mismos datos, permite corroborar la conclusion de que para efectos de
remuneraciones vale mas la antigiedad o experiencia que el estudio. Especifi-
camente, se estima el modelo siguiente:

LSUELDO = P+ p2 ANT + ps ANTz2 + ps EDU + €, e~N(0,cj2) ©)

donde ANT se refiere a la antigiedad laboral de la persona medida en afios;
EDU es una variable cualitativa referida al maximo nivel educativo alcanzado, ya
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sea licenciatura, especialidad, maestria, doctorado1d El término e sigue distribu-
cion normal con media cero y varianza a2.

Los resultados obtenidos referidos al efecto de la antigliedad y de cada ca-
tegoria de la variable educaciéon se muestran en la Tabla 3. Los mismos corrobo-
ran las condiciones de regularidad empirica de Mincer, esto es: el salario
aumenta con el nivel educativo; existe concavidad en valores de sueldo en tér-
minos de experiencia o antigiiedad laboral, y paralelismo en perfiles de logaritmo
de sueldos para distintos grupos basados en la experiencia laboral.

Tabla 3. Estimacién de ecuacion de sueldos en términos
de antigiiedad y educacién

EDU
Constante  ANT ANT2 Especialidad Maestria Doctorado
Coeficientes  14.048 0.037*  0.0006*** 0.097*** 0.122% 0.246*
Beta - 1.335 -0.827 0.108 0.228 0.431
D.E. 0.015 0.002 0.0001 0.015 0.010 0.011

R2=56.4% n=1796 AIC=-1350.5 s=0.166
Fuente: Elaboracién propia.
Nota: (*) significativa al 1%; (***) significativa al 10%. Licenciatura es el grupo de control.

Se observa que efectivamente los salarios aumentan, aunque el efecto de
concavidad de la funcibn minceriana de salarios (crecimiento a una tasa decre-
ciente por cada afio de experiencia), es practicamente nulo segin lo sugiere la
estimacion del coeficiente de velocidad del crecimiento que acompafia a la va-
riable ANT2. Adicionalmente, la educacién tiene efectos positivos sobre el sala-
rio, siendo éstos mayores a medida que aumenta el nivel de estudio. Asi, por
ejemplo, un titulo doctoral tiene un efecto en el sueldo superior al de un titulo de
maestria. Sin embargo, llama la atencién el hecho de que el efecto de la anti-
guedad es sustancialmente mayor que cualquier otro. Todo ello parece indicar
que las universidades no incentivan la inversién en capital humano.

Estos resultados ponen en evidencia la ausencia de incentivos a la capacita-
cion del personal docente universitario. Mas aun, es bien sabido que las univer-
sidades del pais estan experimentando una pérdida acelerada de capital
humano, producto de la falta de una politica de reemplazo del personal jubilado
por otro de igual o mejor calificacidén, lo que se traduce en la no apertura de nue-
vOs cargos Yy, peor aun, en el reducido (y a veces nulo) nimero de aspirantes a
los mismos.

« Como ocurre con toda variable cualitativa, su inclusién en el modelo se hace des-
componiéndola en m-1 dicotdmicas (en este caso 3), dejando por fuera el grupo de
control (licenciatura).
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4. CONCLUSIONES

Este estudio busca determinar el papel que el capital humano juega en el
sistema de fijacion de sueldos del personal docente de las universidades publi-
cas venezolanas, analizando en particular la Universidad de Los Andes (ULA).

El comportamiento histéricos de los sueldos de los profesores universitarios,
fijados a través de normas de homologacién que de alguna manera pretenden
ajustarios a inflaciones pasadas, sugiere una importante pérdida del poder ad-
quisitivo de dichos sueldos, asi como una tendencia hacia la reduccion de la
brecha entre éstos y el salario minimo, lo que se interpreta como una pérdida de
valor de la capacitacion profesional. Igualmente, la homologacién de las remune-
raciones del sector a nivel nacional, puede dificultar el proceso de captacion de
personal calificado en aquellas ciudades donde los altos costos de vida y la po-
sibilidad de fuentes de empleo alternas hagan menos atractiva la labor docente
universitaria.

La estimacion de ecuaciones de salario en términos de antigiedad y educa-
cion, sugieren que si bien ambas tienen un efecto positivo sobre las remunera-
ciones, a los efectos parece pesar mas la primera que la segunda. Esta
conclusién es reforzada por los resultados obtenidos de la regresion de los suel-
dos con respecto a los componentes de estudio y antigiiedad del indice de Ca-
pacitacién Profesoral desarrollado por Sinha et.al (2007).

Si bien estos resultados son aplicables al caso particular de la ULA, los
mismos evidencian la insuficiencia, al menos en esa institucién, del actual siste-
ma de ascensos como elemento promotor de la capacitacion del personal do-
cente universitario y explican, en parte, la acelerada pérdida de personal
calificado que vienen experimentando las universidades nacionales. Se requiere
por tanto, que las instituciones universitarias autobnomas venezolanas se plan-
teen el disefio de un sistema de promocion de los profesores que fomente la
inversion en capital humano, lo que redundaria en una mejora de la calidad de la
ensefianza que en ellas se imparte y en la generaciéon de conocimiento, susten-
tado en una politica de inversion en investigacién. Programas de incentivo a la
capacitacion e investigacion, como el PPl y el PEI, son Importantes y pueden ser
utilizados para la orientacion de dicho proceso. La incorporacion de estos incen-
tivos, en las condiciones actuales, es materia de un préximo trabajo de investi-
gacion.
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APENDICE

Tabla 1: Diferencia en ajuste salarial aprobado y establecido segin NH,
por escalafon (%)

Afo Instructor Asistente Agregado Asociado Titular
1982 0,1 0,5 0,0 0,1 1,0
1983 -9.1 91 -9.1 91 91
1984 86 8.6 8.6 8.6 8.6
1985 -114 -11.4 -114 -11.4 -11 4
1986 118 18 11.8 11.8 11.8
1987 -10.9 -10 9 -10.9 -10.9 -10.9
1988 -21.5 -21.5 -21.5 -21.5 215
1989 *9.4 -13.6 -16 1 -18 1 -19 0
1990 -49 -12.5 -12.3 -8.3 73
1991 -18 6 -17 5 -16.3 -151 -13.9
1992 -13.7 -13.7 -13 7 -137 -13.7
1993 -11.4 -11.4 -114 -114 -114
1994 57 2 572 57.2 57.2 57 0
1995 -18.4 -18 4 -18.4 -18 4 -18 4
1996 -13.7 -137 -13.7 -13.7 -137
1997 -14 9 -14 9 -14 9 -14.9 -14 9
1998 -70.4 -70 4 -70 4 -70 4 -70.4
1999 -13 8 -13 8 -13.8 -13 8 -13 8
2000 62.2 65.3 68.4 71.6 74.8
2001 33 43 5.2 6.2 7.2
2002 21 21 21 21 21
2003 -17.4 -17.4 -17.4 -17.4 -17.4
2004 -9.0 -9.7 -10.5 -11.2 -12.0
2005 -3.1 -3.9 -4.6 -5.4 -6.1

2006 -16.9 -16.9 -16.9 -16 9 -16.9
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