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Introduccidn

Con la rapida expansidn de los servicios de edicacidn suparior refleja-
da en la creacidn de varias nuevas instituciones Sblicas y drivadas (Uni-
versidad Nacional, Instituto Tecnoldgico de Costa;Rica, Universidad Aut6ng
ma de Centro América, Universidad Estatal a Distancia), la década de 1970-
1980 se ha caracterizado por esfuerzos reiterados entre las autoridades co
rrespondientes por coordinar objetivos, programas y utilizacidn de recursos
[Cénsejo Nacional de Rectores (CONARE), Oficina de Planificacién de 1la Edu
cacién Superior (OPES), Plan Nacional de Educacidn Superior (PLANES)]., Si
tomamos en cuenta que los desembolsos por concepto de servic:.0os personales
raramente ascienden a menos de las tres cuartas partes de los gastos tota-
les de las Instituciones de Educacidn Superior, resulta obvio que los sala
rios y beneficios laborales constituyen el &rea principal de atencién para
coordinar el crecimiento y la financiacidn de los pPresupuestos respectivos.
Atn asi, no fue sino hasta 1979 cuando se tomaron medidas concre'as para -
atender el problema. Despuds de varias sesiones entre febrero y agosto -
(CONARE N” .30, N°132, No1u0, N°142, N°1u4l y Comisién de Vicerrectores Admi
nistrativos N°1), en noviembre se contrataron los servicios del suserito -
para elaborar una propuesta scbre cufles prioridades y procedimientos ca-
bria aplicar para poner en marcha el proceso de coordinacidn. En mayo de
1980 se presentd el primer borrador del presente informe, el cual fue dis
cutido con la direccidn de OPES y revisado por el suscrito en el curso del

mes siguiente.

Luego de examinar diversos documentos en que se discutia la necesidad -
del presente estudio, y habiendo consultado ampliamente con las partes in-
teresadas en el problema, concluimos que los objetivos centrales debfan -

ser los siguientes:



. Evaluar el estado de la informacidn disponible sobre politicas sala-
riales y de beneficios laborales en las Instituciones PGblicas de -

-

Educacidn Superior, para determinar:

- En culles aspectos podrian tomarse decisiones inmediatas para ini-

ciar la coordinacidn de tales po iticas; y

- Cufles investigaciones adicionalts se requerirfan parz ampliar y -

fortalecer el proceso de coordin:cidn.

. Identificar mecanismos institurionales que podrian aplicarse para -

formular y ejecutar las decisiones correspondientes.

Para cumplir con dichos objetivos nos basamos en dos tipos de datos. -
El primer tipo consiste en las normas cualitativas y cuantitativas que go
biernan las condiciones y compensaciones del trabajo, tales como: descrip
ciones de puestos y correspondientes requisitos, escalas de bases salaria
les y anualidades, jornadas, vacaciones, zonajes, vifticos, becas y permi
sos para estudios, reconocimiento de servicios en otras instituciones, -
ajustes por auﬁentos en costo de vida, mecanismos de evaluacidn del perso
nal, fondos de ahorro y préstamo de contribucién bipartita, otros aspec-
tos regulados por convenciones colectivas. El segundo tipo de informacidn
se refiere a las opiniones sustentadas por diversos participantes en la re
lacidn laboral sobre problemas, prioridades y procedimientos que conven-

dria tomar en cuenta para lograr la coordinacidn.

Dividimos el tratamiento de ese material en dos secciones. En la pri-



mera describimos las caracteristicas de las politicas vigentes respecto a

salarios y beneficios laborales en cada Institucidr de Educacidn Superior,

asf{ como los sistemas de informacidn disponibles al respecto, luego hace-
b4

mos una comparacidn interinstitucional de las politicas anteriores; y exa-

minamos algunas apreciaciones y recomendaciones generales -de administrati

vos, docentes, representantes laborales y otros- en torno al proceso de -

coordinacidén de dichas politicas.

En la segunda seccidn, presentamos al.unas reflexiones analiticas deri-
vadas de consultas mis amplias con los v cerrectores de administracidn, ba
jo el supuesto de que.tales funcionarios estén mejor informadqs sobre los
diversos aspectos del problema; y ' :almnte sefialamos -con base en todo
lo anterior- las politicas que podrian sir coordinedas inmediatamente, a -
corto plazo y a mediaio o largo plazo; asimismo proponemos algunos mecanis

mos institucionales y organizativos que podrian aplicarse para ello.



1. Informacidén disponible sobre r -liticas vigentes

En esta seccidn nos proponemos describir la informacidn obtenida sobre
normas que se aplican en las Instituciones Pfiblicas de Educacidn Superior
en materia de salarios, beneficios laborales y condiciones relevantes de
trabajo. Ello con el propbsito de realizar una comparacidn interinstitu-
cional de tales normas y una critica de la informicidn respectiva, como -

bases para la toma de decisiones encaminadas a lojrar coordinacidn.

1.1. Universidad de Costa Rica

Las principales normas que reguian las coidiciones y compensacio-
nes del trabajo en la Universidad de Costa Rica e.stan conten{das en el -
Manual Descriptivo de Clases de Puestos, el Reglanento de Carrera Docente,
el Reglamento de Administracidn de Salarios, un documento donde se descri-
be la modalidad de aplicacidn de los conceptos de zonajes, viiticos, trans
porte y bonificaciones, y la Convencidn Colectiva de Trabajo.

. E1 Manual de Puestos cubre finicamente a los empleados administrativos
y,para cada clase de puesto, se provee una descripcidn resumida de 1la
"naturaleza del trabajo", una lista de "tareas tipicas", resumen de -
"responsabilidades" y lista de "requisitos" en cuanto a formacién aca
démico-profesional y experiencia ocupacional. Hay alrededor de. 211 -
clases de puestos y la distribucidn de las mismas por categorias sala
riales se presenta en un "indice alfabético de clases de puestos.

(Centro de luformtica, Universidad de Costa Rica, 1/11/79).

. El Reglamento de Carrera Docente se refiere tanto al personal docente
propiamente como al de investigacidn. EstaL..ce cuatro categorias bi-
sicas: instructores, profesores adjuntos, profesores asociados, cate-
driticos; y se regulan los requ.sitos correspondientes en cuanto a ti-
tulos, publicaciones, afios de servicio. Asimismo se fijan las remune-
raciones de las categorias docentes y los complementos salariales por

realizar tareas de supervisidn y direccién de unidades académicas.

. El Reglamento de Salarios cubre a los empleados administrativos y enu-

A



mera los procedimientos a seguir en la revisidn de puestos, cdlculos

de aumentos por antiguedad (Anexo A, pdg. 50), reubicacién de funcio-

narios.

Para efectos de zonaje, se determiran cuatro &reas, con complementos
salariales que varian desde 10% hasta 16%. Los vidticos para docen-
tes varian segln lugar y duracidn del viaje -v.g. doce dias en San -

Rambén ¢2u0, veinte dias a Liberia #1.376.

Las "bonificaciones'" se definen coro "reconocimiento de tipo ciondmi
co o de otra Indole que a titulo personal (y no por puestos) la Uni-
versidad de Costa Rica hace a un servidor docente, para motivarle a
prestar servicios en la institucidr.", y se utiliza una tabla que va

desde ¢200 hasta ¢#1.000, segln titulos académicos y afios de experien

i

cia.

La Convencidn Colectiva establece varios beneficios relevantes. Men
cionamos dos casos ilustrativos: permisos con goce de sueldo para -
estudios hasta por siete horas semanales (articulo 37); ajustes anua
les por concepto de inflacidn (articulo 50). No se precisa la fecha
o periodo anual de las negociaciones respecto al segundo punto, pero

suelen realizarse en el primer semestre.

Importantes disposiciones no forman parte de un cuerpo hoi. ,&neo de re

gulaciones como las mencionadas arriba, sino que se encuentran dispersas

en diferentes resoluciones, acuerdos y pricticas consolidadas. Tales son

las siguientes:

Se reconoce un aumento de 2% por cada afio servido en la institucidn,

tanto a empleados administrativos como a docentes.



Cuando un empleado administrativo pasa a ocupar un nuevo puesto, re- -

tiene los aumentos por concepto de escalafdn adquiridos aateriormente.

La jornada diurna es de 40 horas semanales, la nocturna, 30; y la mix

ta, 35.

En cuanto a vacaciones, los administrativos t..enen derechs a 15 dfas

h&biles anuales entre 1 y 5 afios de servicio, incluyendo los ocupados
en otras instituciones pfiblicas; 22 dias entre¢ 6 y 10 afirs; y 30 dias
por mds de 10 afios de servicio. A los docentes les corresponden 30 -

dfas hdbiles anuales en general.

Desde hace tres afios se ha descontinuado la evaluacién periddica de -
empleados administrativos. Ello porque los jefes invariablemente ca-
lificaban su personal en forma favorable, anulando asi la evaluacidn

como instrumento de remuneracidn diferencial seglin rendimiento.

Existe un fondo de ahorro y préstamos que se alimenta mediante contri

buciones bipartitas.

Recientemente se reguld el régimen de dedicacidn exclusiva del perso-
nal docente, estableciendo complementos salariales hasta por 30% del

devengado..

Los docentes favorecidos con becas de posrrado devuelven 20% del mon-
to recibido y pueden optar por cancelarlo ¢n dos afios por cada afio de
beca con interés al 6% anual, en tres afios por cada uno de beca sin -
intereses, o con dedicacidn exclusiva, en cuyo caso se les anula la -

obligacidn.

..
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. Algunos servicios médicos y dentales se dan gratuitamente o a precios

subvencionales y se venden medicinas con precios descontados.

. Los cdnyuges y dependientes de docentes tienen derecho a matricula -
gratuita en la universidad. Empleados administrativos tienen dere-

cho a estudios gratuitos.

Aparte de los instrumentos y mecanismos que regulan los salarios, com-
plementos y beneficios laborales, la Universidad de Costa Rica ha genera-
do otros tipos de informacidn que son fitiles para andlisis mas amplios -

del problema. Algunos ejemplos:

. La relacidn de puestos, distribuidos por programas y segin sean de -
tipo administrativo o docente. A la vez se seflala el nfmero y la -

categoria de plazas, asi como los respectivos salarios base.

. El listado de personal docente y administrativo, con distribucidén -
por unidades organizativas. Tambidn se indica la categoria, la dedi

cacidn y el salario base de cada empleado.

.. A mediados del afio pasado se presentd el informe sobre un estudio -
comparativo de salarios administrativos en las cuatro Instituciones
PGblicas de Educacidn Superior. FEl trabajo es itil para el tema que
nos ocupa, especialmente porque identifica un conjunto preliminar de
puestos comparables en la Universidad de Costa Rica, la Universidad
Nacional y el Instituto Tecnolbégico de Costa Rica, que permite eva-

luar algunas diferencias de remuneracidn.
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. En un estudio reciente de la Vicerrectoria de Administracién, se ha-
ce un andlisis critico de las pricticas vigentes sobre pago de zona-

je, vidticos, regalias (bonificaciones).

. En el III congreso del sindicato, se presentd una ponencia sobre -~
"Problemas laborales de los docentes y de los asistentes". Respecto
a los docentes, se mencionan pricticas inconvenientes en cuanto a -
distribucidn de cargas acadé&micas y horarios de trabajo; y para los
asistentes se solicita mayor estabilidad laboral, asi como incorpora

cidn al régimen de la convencidn colectiva.

1.2. Universidad Nacional

Los documentos obtenidos en esté institucidn son el Manual de Cla
sificacién de Puestos, la Convencidn Colectiva de Trabajo, el Reglamento

de Carrera Académica, y el Convenio de Aumento de Salarios.

. El Manual de Puestos tiene una composicidén similar al de la Universi
dad de Costa Rica y también cubre s8lo empleados administrativos. -
Hay unas 150 clases de puestos con categorias de salarios potenciales

que van desde ¢2.u485 hasta ¢12.1u41 (V&ase Anexo B, Pag. 52).

. En materia salarial, la convencidn colectiva establece dos derechos
que se han puesto en vigor:
- Aumentos peridédicos para compensar los efectos de la inflacidn, los

cuales se negocian en junio de cada afio;

- Dos porciento de aumento anual automitico (aparte de los aumentos -

o/
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por escalafén).

Las jornadas de trabajo consisten en 40,35 y 30 horas semanales segfin
sean diurnas, mixtas o nocturnas, respectivamente (articulo u41). Ade
mds, la convencidn crea algunos derechos y normas que, por diversos -
motivos, no han sido realizados, tales como: el régimen de dedicacidn
exclusiva, con sobresueldo hasta de 25%, pero al cual ningf(n funciona
rio se ha acogido (articulo 36), guarderias infantiles para hijos de
empleados costeadas por la universidad (articulos 63 - 67), fondo de

ahorro y préstamo con contribucidn bipartita (articulo 27).

. El reglamento de carrera académica establece categorias docentes y me
canismos de ascenso similares a los de la Universidad de Costa Rica. -
Hay instructores, profesores I, profesores II y catedriticos; siendo
los profesores I y II s...ilares a los adjuntos y asociados de la Uni-

versidad de Costa Rica.

. A mediados de 1979 se firmd un convenio entre representantes de la -
universidad y el sindicato en el cual se equiparan los salarios base
de las categorias docentes de la Universidad Nacional con las de la
Universidad de Costa Rica, lo cual significd aumentos de 11.3%. Por

su parte, los administrativos recibieron incrementos de 9.5% y mis.

Se informa que una comisidn estd elaborando un reglamento de carrera -
administrativa. Sin embar, no se espera que el mismo contenga nuevos de
rechos salariales o beneficios, sino que se limite a unificar normas y -

practicas ya establecidas.



Existen varias disposiciones que no 2stén incorporadas en cuerpos regla

mentarios especiales. Por ejemplo:

]
. Todos los empleados reciben un mes calendario de vacaciones; los do-
centes deben tomarlo en enero y los administrativos pueden dividirlo

en dos partes no inferiores a cinco dias.

. Se paga zonaje a empleados que trabajan en Liberia y Pérez Zeleddn a

razdén de ¢1.343 uniforme tiempo completo.

. Los vidticos se pagan seglin tablas elaboradas por la Contraloria Ge

neral de la Repfblica.

. Para efectos de cdlculo de anualidades de docentes (2%), se reconoce
el tiempo servido en otras Instituciones P@blicas de Educacién Supe
rior en Costa Rica. Ese complemento también rige para administrati-
vos a partir de 1978; antes de esa fecha se reconocian los afios ser-
vidns previamente a 1973 (2% anual) mds el nimero de pasos en el es-
calafén desde 1973 ha. ila el afio de incorporacién a la Universidad Na

cional.

. Los empleados tienen derecho a diez horas semanales de permiso con -

goce de sueldo para estudios.

. Los docentes favorecidos con becas de posgrado deben devolver 20% de
lo recibido. Pueden cancelar la obligacidén en dos afios de servicio
por cada uno de beca, con intereses segln tasas del Banco Central pa,

ra préstamos educativos; o bien en tres afios de servicio por cada -

/.
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uno de beca, sin intereses. Ademis tienen derecho a préstamos sin -

intereses para complementar la beca.

1.3. Instituto Tecnoldgico de Costa Rica

Las principales responsabilidades, compensiciones y beneficios la-
borales del Instituto Tecnoldgico de Costa Rica, se regulan en los siguien
tes -documentos: el-Manual Descriptivo de Puestos, el Reglamento de Carre-
ra Docente, el Reglamento para Estudios Superiores q'~ realizan funciona -

rios y sus dependientes en el Instituto Tecnoldgico, y el Reglamento del -

Programa de Becas y Préstamos para la superacibn del personal.

. El Manual de Puestos se refiere a todos los empleados de la institu-
cién. AGn cuando se utiliza una terminologia distinta a la de la Uni
versidad de Costa Rica y la Universidad Nacional para encabezar 1las
secciones de cada descripcidn de puesto, los respectivos contenidos -
proveen informacidn similar. Hay 168 clases de puestos administrati-
vos, técnicos, de investigacidn y docentes, incluyendo puestos fuera
de escalafén y pue...s pagados por horas. En las &reas de docencia,
investigacidén y extensién (que pueden compararse con el de "docencia"
en la Universidad de Costa Rica y la Universidad Nacional), el manual
del instituto contiene siete clases y grupos de clases de puestos -pro
fesor téenico I y II (G.C.) profesor (G.C.), promotor industrial (G.C),
asistente de extensidén I y II (C.), investigador académico (G.C.). -
Las clases se valoran en una escala de bases salariales que va desde

¢1.700 (misceldneos) hasta ¢5.850 (profesional) (Vé&ase Anexo C, pig. 57).
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El Reglamento de Carrera Docente reconoce una serie de complementos

por concepto de experiencia y estudios académicos previa a incorpora
cidn al instituto, hasta por 20% de la base. Se establece un 4% de
aumento por cada afio servido en la institucidn a tiempo completo, un
aumento de 6% a los seis afios de servicio continuo y otro de 6% a los
doce afios. Se reconoce hasta 30% por estudios y entrenamiento profe
sionales realizados después de ingresar a la institucién. Se autori
za conceder hasta 30% mds para estimular la incorporacién de funcio-
narios con capacidédes y habilidades especialmente escasos, a dis-

crecidn de las autoridades de la institucidn. Finalmente, se paga -
hasta 20% y 25% de complemento a la base por coordinacidén de carre -
ras y departamentos, respectivamente. Hasta la fecha, los empleados
administrativos de nivel profesional h.  sido asimilados en lo perti
nente a los dccentes; pero se esté preparando un reglamento separado

de carrera.administrativa.

El Reglamento~de Estudios Superiores realizados por funcionarios del
Instituto Tecnoldgico de Costa Rina y sus dependientes en la institu
cidn,otorga tres beneficios b&sicos: exencidén de pago de derechos -
al funcionario; exencidén del pago de derechos a cbnyuges e hijos de-

pendientes; permiso con goce de sueldo hasta un cuarto de la jornada

ordinaria.

El Reglamento de Becas y Préstamos para estudios concede mensualidad,

gastos de admisidn, matricula, instalacidn, transporte, gastos médi-
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cos, seguro,-todo para el becario y su familia-. El1 favorecido con -
una beca también puede optar por un préstamo para cancelar deudas -
hasta por ¢20.000 al 10% anual. El becario estd obligado a trabajar
por la institucidn el doble del tiempo de duracidén de la beca, hasta
un maximo de cuatro afios; pero no hay compromiso de devolucidn par-

cial de recursos recibidos.

A lo anterior deben agregarse los siguientes aspectos no incorporados

a cuerpos reglamentarios:

. Por concepto de antiguedad de emple 'os no profesionales (categorias

1-20), se reconoce desde 6.0% (categorias 1) hasta u4.1% (categorias -

20) de aumento anual.

. La “~rnada para docentecs es de 40 horas semanales (8 horas diarias -
lunes a viernes), y para administrativos es de 45 (9 horas, lunes a

viernes)..

. Se conceden 18 dias habiles de vacaciones por afio, distribuidos e.ire
Semana Santa, medio periodo lectivo y diciembre-enero. El sistema -

rige para todos los empleados y el nimero de dias no varfa con anti-

guedad.

. En cuanto a zonaje, s8lo se pagan ¢500 por concepto de hospedaje en
la sede de San Carlos. Pero los desembolsos son minimos, puesto que

se suele contratar personas res.ucntes en la localidad.
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. El pago de viidticos se ajusta a las disposiciones y tablas de la Con-

traloria General de la Rep@blica.

. Hay un sindicato que agrupa alrededor de 15% de los 805 empleados de

la institucidn, y no se ha negociado convencidn colectiva de trabajo.

. El Departamento de Recursos Humanos realiza -en el primer semestre de
cada afio- una encuesta de salarios, para determinar los ajustes nece-
sarios en la escala. El rector revisa los resultados y los transmite

al Consejo Director, que nombra una comisidr _ ira analizar las reco-

<

mendaciones. Aparentemente no hay normas que obliran la participacidén

de representantes laborales.

. Las sumas previstas en la escala de salarios son miximos, desde un pun
to de vista formal. Originalmente los jefes ejercian cierta discrecig
nalidad en el uso de las mismas para reconocer diferer~iales segln ren
dimiento. lEn la p “~tica actm=2l, se suele reconocer la suma completa,
pero se ha estado discutiendo la posibilid-? de volver al sistema ante

rior, con base en algln mecanismo de evaluacidn.

1.4. Universidad Estatal a Distancia

Los documentos relevantes obtenidos en la Universidad Estatal a Dig
tancia son el Manual de Puestos, el Régimen de Evaluacidn del Personal, y -

el Régimen de Calificacién del Personal.

. Cada descripcidn de puesto ti... ..1a composicidn igual a las de los ma

nuales de la Universidad de Costa 1ica y la Universidad Nacional; sin



embargo, se incluygn puestos docentes en forma andloga al Instituto
Tecnoldgico de Costa Rica. Segln un estudio realizado en la insti-
tucidn, los puestos de profesional I, II y III, se comparan con ins
tructor bachiller, profesor adjunto y professr asociado de la Uni-

versidad de Costa Rica, respectivamente. Hay unas 150 :lases de -
puestos distribuidas entre 55 categorias de »hases salariales que -

van desde ¢1.600 hasta ¢8.600 (Ver Anexo D, H>4g. 59).

Segln el régimen de evaluacidn, se‘reconoce el tiempo servido en -
otras instituciones pfiblicas y privadas en el ejercicio de las fur
ciones relacionadas con las del puesto que se considera. Autoriza
avanzar hasta cinco pasos en la es:ala sobre la categoria salarial
respectiva para lograr la contratacidn de un funcionario con califi
caciones erpecialmente requeridas. También se reconocen complemen-
tos a aquellos funcionarios cuyo nivel académico supera los requisi
tos del pﬁesto jue ocupan. Otros aspectos valorados. son publicacio
nes, premios y honores académicos y jefaturas ocupadas previamente

a incorporacidn a la Universidad Estatal a Distancia.

El régimen de calificacidn del personal enumera los tramites que de
be cumplir una comisidn de calificacidn; pero rn establece los cri-
terios especificos mediante los cuales se traducen las llamadas -

"pautas de valoracidén" en cantidades relati s o absolutas.

Entre las normas y beneficios dispersos en resoluciones, acuerdos y -



précticas consolidadas, cabe mencionar los siguientes:

. Se reconocen 22 dias calendarin entre diciembre y enero de cada afio,

mds siete dias h&biles en fechas optativas para vacaciones.

. No se paga zonaje, mientras los vidticos se cancelan conforme a las

dispos:-iones de la Contraloria General de la Repfliblica.

. La jornaua es de 42 horas y media semanales, con excepcidn de los

guardias residentes que mantienen vigilancia durante 48 horas por

semana.

. No hay sinus- .. .. Conccuitantemente, los ajustes salariales por
concepto de aumentos en costo de vida se tramitan por iniciativa y

al arbitrio uel rector y la junta directiva de la institucidn.

. Se informa que los empleados tienen acceso a un fondo de préstamos
-formade con recursos de la institucidn- a cuatro meses plazo y sin

intereses.

. En cuanto a becas de posgrado, se esti preparando un reglamento es-
pecial. Hasta la fecha, el sistema ha funcionado en forma similar

al de la Universidad de Costa Rica.

-

A fines de 1978 se realizaron dos estudios en la institucidn para com-
parar sus salarios con los de otros centros de educacidn superior. Ambos
trabajos son toda..a fitiles en cuanto que identifican puestos administra-

tivos de caracteristicas similares en la Universidad Estatal a Distancia,



la Universidad de Costa Rica y la Universidad Nacional. Se informa que
hay otro estudio sobre salarios en proceso cuyo informe se esperaba pa

ra fecha proxima.

1.5. Sistema interinstitucional de informacidn salarial

Doce organizaciones del sector pliblico participan en un convenio pa
ra intercambiar informacidn sobre salarios. Los principales documentos ge
nerados por el sistema son el Manual del usuario, ~ Manual descriptivo de

clases modelo y el Manual comparativo de salario..

. El primer documento explica los objetivos y antecedentes del sistema,
enumera y clasifica por sectores las organizaciones participantes (que
incluyen la Universidad de Costa Rica, la Universidad Nacional, el -
Instituto Tecnoldgico de Costa Rica, ademds de algunos bancos del es-
tado, el Instituto Costarricense de Electricidad, el Instituto Nacio-
nal de Vivienda y Urbanismo, la Contraloria General de la Repiliblica
y otras instituciones piblicas). También provee la lista de cddigos
en materia de requisitos académicos de puestos y experiencia y enume
ra la informacién complementaria que se genera (listados de incon-
sistencias, movimientos aplicado=. plazas por institucidn, reporte de

movimientos de actualizacidn).

. E1 Manual de clases modelo contiene las descripciones de las clases
de puestos comunes a dos o mds instituciones del sistema. Cada cla-

se modelo tiene una descripcidn y codificacidén vAlida para el siste-
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ma total. Y se indica el nombre de la clase en cada una de las en
tidades que la presentan. A julio de 1979 habian 76 clases comu-
nes que variaban desde la 0300 -cowmin Gnicamente a la Universidad
de Costa Rica (Técnico en Administracidn T'inanciera 1) y la Univer
»

sidad Nacional (Asistente de Presupuesto 3)- hasta la clase 0730
que se encontraba en todas las entidades del sistema con diversos
nombres (Ej. Portero 2 en el Banco Nacional, Conserje en la Contra
loriaGeneral de la Repiiblica, Aseador 1 en el Insti o Nacional de
Seguros, Conserje 1 en laUniversidad de Costa Rica, la Universidad

Nacional y el Instituto Tecnoldgico de Costa Rica).

El Manual comparativo de salarios es un listado que se publica men-
sualmente, en principio. Respecto a cada clase comn a dos o mis -

instituciones (''clase modelo"), se provee la siguiente informacidn:

a. lista de entidades que tienen la clase, con su respectivo nom-

bre en cada entidad;

b. cantidad de puestos pertenecientes a la clase, indicando nlimero

de vacantes y requisitos;

¢. salario mensual promedio en cada entidad, jornada semanal y sa-

lario por horas;

d. estimacidn de salarios en cada caso suponiendc jornadas comunes

de 40, 42, 44, 46, 48 horas;

e. porcen.aje de puestos totales dentro dei si: "ema que contiene

cada entidad;



f. también se Qistribuye la informacidn indicada en d) segin sala-
rios mayor y menor del sistema, promedio institucional simple
y ponderado segilin niimero de puestos, medidas de posicién (per-
centiles 25, 40, 50, 60, 75), asi como el rango salarial del -

[ )
sistema.

El sistema interinstitucional de informacién sa ~ial provee datos Gti
les, tanto para formular, como para controlar posibles politicas futuras
de coordinacibén. Para ese efecto, convendria gestionar la incorporacidn
de la UNED; asimismo, seria util solicitar listados parciales referentes
al sector de Instituciones de Educacién Superior. A la vez convendria -
gestionar que la informacidn salarial se desglose en bases y complementos.
Y, para simular posibles efectos financieros de equiparaciones parciales o
totales, seria provechoso determinar el peso presupuestario de los puestos
incluidos en las clases modelo relativamente a los que son particulares a

1/

cada entidad <,

1.6. Comparacidén interinstitucional de la informacién disponible para

tomar medidas de coordinacidn

Debido a las diferencias en tamafio, en antiguedad o madurez insti
tucional y en los servicios educativos que prestan, los centros de ense-
flanza superidr presentan divisiones del trabajo con caracteristicas y com
plejidad distintas. Ello se refleja en las distribuciones de tareas re-

o

1/ Agradezco al Lic. Rafael Celis por sus sugerencias en torno a este -
asunto.
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flejadas en los manuales descriptivos de puestos. Esa inevitable diver-
sidad en los puestos dificulta la identificacidén de conjuntos ocupaciona
les a partir de los cuales comparar los niveles de salarios y beneficios
laborales vigentes. Sendos estudios comparativos de puestos’administra—
tivos realizados por funcionarios de la Universidad de Costa Rica y la -
Universidad Estatal a Distancia sugieren lo siguiente: 85 clases de pues
tﬁs de la Universidad de Costa Rica -en julio de 1379- tenian homdlogos
en la Universidad Nacional y el Instituto Tecnoldgico de Costa Ricaj; 82
de la Universidad Nacional tenian en la Universidad de Costa Rica y el -
Instituto Tecnoldgico de.Costa Rica; 52 del Instituto Tecnoldgico de Cos-
ta Rica en la Universidad de Costa Rica y la Universidad Nacional; y, a
fines de 1979, habian 67 clases de la UNED con homdlogos en la Universi-
dad de Costa Rica y la Universidad Nacional. Si los analisis en que se
basaron esas comparaciones fueron suficientes, ello implicaria que exis-
te una base bastante amplia -aunque siempre incompleta- para comparar -
requisitos, asi como para coordinar algunos componentes de politica sald
rial y de beneficios laborales entre las instituciones del sector de edu-
cacidén superior. Por otra parte, a noviembre de 19739, el listado inter-
institucional de salarios reportaba 76 clases de puestos comunes a dos o
mds organismos pliblicos, entre los doce que componen el sistema y que in
cluyen la Universidad de Costa Rica, la Universidad Nacional y el Insti-
tuto Tecnolégico'de Costa Rica. Lo cual revela la posible existencia de
una significativa base de comparacidn entre el sector de educacidn supe-

rior y otras instituciones pliblicas. Con la informacidn disponible no -



podemos establecer el niimero relativo de puestos incluidos en dichas cla-
ses; y tampoco podemos medir la participacidn de los mismos en los presu-

puestos totales de servicios personales.

Solamente las escalas de bases salariales de la Universidhd de Costa
Rica y la Universidad Nacional son parcialmente comparables debidd a que
no se hacen ajustes a las mismas y el sistema de anualidades tiene cier-
ta similitud (v.g. 2%), aln cuando los criterios de reconocimiento de -
afios de servicio varian significativamente. El Instituto Tecnoldgico de
Costa Rica y la Universidad Estatal a Distancia, en cambio, tienen meca
nismos de ajustes a las bases salariales que introducen montos considera
bles (50-80% Instituto Tecnoldgico de Costa Rica); ademds de que el balan
ce entre criterios automdticos y criterios discrecionales, tanto para -
ajustes de base como para determinacidén de anualidades, difieren entre si

y con respecto a la Universidad de Costa Rica y la Universidad Nacional.

En cuanto a aumentos anuales, hay diferencias tanto entre administrati
vos y docentes dentro de cada institucidn (especialmente Universidad de -
Costa Rica y Universidad Nacional) como entre las instituciones: la Uni-
versidad Nacional y la Universidad de Costa Rica reconocen un 2% de aumen
to anual a docentes y administrativos, pero los escalafones de los admi-
nistrativos son diferentes; en el Instituto Tecnoldgico de Costa Rica -
hay entre 6% y 4% de aumento automdtico anual -dependiendo del puesto-,
mds 1% de aumento anual durante los primeros doce afios, pagadero al sexto

y al décimo segundo afio consecutivo de servicio. El reconocimiento de

S



afios de servicio varia sustancialmente, desde el cdmputo solo de afios -
servidos a la institucidn considerada (Universidad de Costa Rica), hasta
cémputo de afios servidos ci otras instituciones plblicas, privadas, na-

cionales y extranjeras (Universidad Estatal a Distancia).

La jornada diurna varia entre las instituciones desde 40 hasta 45 ho-
ras semanales; mientras la nocturna va desde 35 hasta 48 (guerdas residen
tes UNED). Las vacaciones difieren scgin afios de servicio, seglin se tra-
te de administrativos o de docentes, y conforme a la institucién. En la’
Universidad de Costa Rica, tales derechos se extienden desde 15 dias ha-
biles para administrativos con menos de b anos de servicio, hasta 30 -
dias habiles para todos los docentes; mientras en el Instituto Tecnold-
gico de Costa Rica se conceden 18 dias habiles para todo el personal.
Ademds, las opciones de fraccionamiento y distribucién de tales dias a -

lo largo del afio estdn reguladas en forma distinta en cada institucidn.

Las fechas y mecanismos de negociacién de ajustes periddicos genera-
les de salarios por incrementos en el costo de vida difieren. La Univer
sidad de Costa Rica y la Universidad Nacional dialogan con sus respecti-
vos sindicatos en el marco de sendas convenciones colectivas de trabajo;
mientras se establece en la convencidn que las discusiones en la Univer
sidad Nacional se llevan a cabo en junio, la fecha no ha sido regulada -
en la Universidad de Costa Rira (la nueva convencifAn sdlo establece que
los aumentos deben entrar en vigencila 4 partir de enero). En el Institu

to Tecnoldgico de Costa Rica se realizan estudios en diversas etapas del

.



afio para calcular los ajustes, al arbitrio de las autoridades de la ins-
titucién. En la Universidad Estatal a Distancia no hay procedimientos re

gularizados.

Solo la Universidad de Costa Rica tiene un sistema consolgdado de zona
jes; mientras los pocos desembolsos de otras instituciones por ese concep
to se hacen conforme a cada caso individual. En cuanto a viiticos, con -

. . . . . 2/ . ,
excepcion parcial de la Universidad de Costa Rica ~', todas las institu.-
ciones aplican las tablas recomendadas por la Contraloria General de 1la

Repliblica.

Los derechos a permisos con goce de sueldo para estudio varian desde -
siete hasta once horas semanales. Mientras la Universidad de Costa Rica,
la Universidad Nacional y la Universidad Estatal a Distancia exigen devo-
lucidn del 20% de becas concedidas a profesores (en algunos casos sin in
tereses y en otros con intereses a diferentes tasas), el Instituto Tecno-
18gico no repérté tales practicas. Ademds, esta Gltima institucién fija
un miximo de cuatro afios de servicio obligatorio para exbecados; mientras
las tres primeras exigen 2-3 afios de servicios por cada uno de beca, sin

limite.

Solo la Universidad de Costa Rica informd sobre un fondo de ahorro y prés-

tamo con contribuciones obrero-patronales. La Universidad Nacional adop-

/.

2/ Los profesores que dan servicios en centros regionales por horas o a -
tiempo parcial tienen un régimen especifico.



t4 una norma al respecto que afin no se ha hecho efectiva. La Uniyersi-

dad Estatal a Distancia ha facilitado préstamos a cuatro meses sin inte-

rés a algunos empleados. Hay un régimen dededicacidn exclusiva que ope-

ra en la Universidad de Costa Rica (30% del complemento); en cambio -

atn cuando la Convencién colectiva de laUniversidad Nacional prevee un
[ 3

25% por ese concepto, no se ha puesto en vigor. Ni la Universidad Es-

tatal a Distancia ni el Instituto Tecnoldgico de Costa Rica informaron

sobre normas a tal efecto.

Tanto la Universidad de Costa Rica comoel Instituto Tecnolbégico de
Costa Rica y la Universidad Estatal a Distancia autorizan el pago de -
"bonificaciones'" o emolumentos especiales para incentivar la incorpora-
cidén de funcionarios con caracteristicas especialmente deseables y esca
sas. Pero, mientras las dos primeras instituciones’®utilizan tablas y -
porcentajes midximos, la tercera deja los montos completamente al arbi -

trio de las autoridades competentes.

Obviamente, todos los componentes anteriores de politica salarial y
de beneficios laborales estén interrelacionados. Es decir, no es posi-
ble tomar decisiones respecto a subconjuntos de los mismos sin hacer re
ferencia a los demids. Ello implica que la introduccién de medidas de -
coordinacidn debe hacerse conforme a wuna estrategia disefiada dentro de
un horizonte temporal definido. Eso es necesario porque la toma de de
cisiones aisladas y esporadicas arriesgaria provocar nuevos desajustes,
molestias y reacciones negativas en las partes afectadas, los cuales po
drian hasta agravar la situacidn que se pretende corregir. En la sub-

seccidn 3.3 dis.utiremos algunos obijetivos, prioridades e instrumentos

de esa estrategia; mientras en la subseccidn (3.2) nos referimos a cier
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tos factores que condicionan las caracteristicas y alcances de la misma.

1.7. Apreciaciones de algunos funcionarios sobre problemas, prioridades

y procedimientos de coordinacién

Con el propdsito de identificar las presunciones, opiniones? prefe
rencias y .demds elementos subjetivos que caracterizan los puptos de vista
de quienes tienen responsabilidades y experiencias especiales en el trata-
miento o el manejo de las normas y politicas descritas en la primera sec-
cibén, consultamos con veintitres funcionarios administrativos, docentes y
sindicales pertenecientes a las cuatro instituciones de Educacidn Superior
(Anexo E, p4g. 61-62). No era nuestra intencidn obtener una muestra estadistica-
mente representativa de la poblacién universitaria; sino que desedbamos recabar
las apreciaciones de personas p.esuntamente bien compenetradas de los pro
blemas en estudio y que podrian aportar observaciones y sugerencias pro-
vechosas para adelantar el proceso de coordinacién. Hacia ese efecto for
mulamos un cuestionario de tipo abierto, tendiente a canalizar las ideas
de los consultados, sin limitarlos en cuanto a los puntos relevantes que

hubieran querido tratar.

De la Univefsidad de Costa Rica obtuviius tres respuestas individuales;
y otros tres funionarios se limitaron a remitirnos un estudio en que se -
trataron algunos de los aspectos contenidos en el cuestionario. De la -
Universidad Nacional recibimos cuatro respuestas individuales; y un fun -
cionario se 1imitd a enviarnos el reglamento de carrera académica de la
institucién. En el Instituto Tecnoldgico de Costa Rica hubo una respues-
ta colectiva que aparentemente resume las opiniones de cinco funcionarios
consultados. De la Universidad Estatal a Distancia no hubo respuesta al

cuestionario en si; sin embargo obtuvimos dos documentos elaborados en -

e



1- institucidn donde se trata parcialmente el problema que nos ocupa.

Un = -sumen de cada una de las respuestas al cuestionario se adjunta co-
mo Anexo F (pag. 64-73) de este informe y, a continuacidn hacemos un breve

comentario de los temas, problemas y sugerencias presentados en las mismas.

. Todos estuvicron de acuerdo en la necesidad de coordinarg'en general,
y uniformar en algunos aspectos, las politicas salariales y de benefi-
cios laborales en las instituciones de Educacidén Superior. Pero ha-
bian apreciaciones y opiniones encontradas en torno a la prioridad re-
lativa de consideraciones sobre equidad respecto a restricciones im-

puestas por la limitacidn de recursos.

. En opinién de los funcionarios consultados, los principales obstéculos
y problemas por resolver en el proceso de coordinacidn son los siguien
tes: multiplicidad de relaciones laborales de personal docente con -
las distintas instituciones; divergencia de las politicas aplicadas a1
personal administrativo respecto a las correspondientes a docentes en
cada institucidn; falta de w formidad en la elaboracidén de manuales
descriptivos de puestos; negociaciones independientes de las institu-
ciones con sus respectivos empleados; competencia entre las institu -

ciones para atraer 'personal.

. Parecid haber un consenso en la necesidad de establecer alglin tipo -
de mecanismo institucional estable para enfrentarse a los problemas vy
obstaculos mencionados. Afin cuando hubo acuerdo en que podria ser una
comisidn especializada que canalizara sus propuestas a través de CONARE,

no habian criterios uniformes en cuanto a la composicidn de la misma.

..
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Por ejemplo: ciertos funcionarios resaltaron la participacién de ex-
pertos en materia de personal que no tuvieran nexos laborales con las
instituciones; al.unos consideraron que la comisién debia ser de tipo
in.erinstitucional, formada con personal técnico que trabaja en la ma-
teria; otros atribuyeron mayor importancia a una representacidén ofi-

cial del sector laboral. ’

. Finalmente, en cuanto a un orden especifico de prioridades que cabria
seguir para implementar la coordinacidn (v.g. de bases salariales, au-
mentos anuales, modalidad de contrataciis, vidticos, pagos y ajustes -
extraordinarios, vacaciones, jornadas, permisos con goce de sueldo), -

las opiniones se mostraron bastante difusas.

2. Aspectos operativos de la politica de coordinacién

En las secciones anteriores discutimos diversos componentes del proble -
ma de salarios y beneficios en las instituciones de Educacién Superior, asi
como las apreciaciones de un grupo de funcionarios sobre cémo coordinar el
tratamiento de los mismos. Ahora examinaremos algunos factores y procesos
institucionales que condicionan la implant:cidén y operacidn de las medidas
de coordinacién para luego derivar una estrategia viable. El asunto lo de
sarrollamos tomando ciertos planeamientos hechos en CONARB, en la comisidn
de vicerrectores administrativos y en OPES, los cuales sometemos a criti-
ca en discusiones con cada unc de los vicerrectores administrativos. Con
ello se pretende anticipar algunos de los problemas pricticos que podrian
presentarse en el proceso de establecer y operar las politicas de coordi-

nacién.
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Conviene advertir que todos los puntos a tratar er esta seccién fueron
discutidos en mayor o menor grado con cada vicerrector ¢ ministrativo o -
funcionarié andlogo (Ancxo G, pag. 75). Sin embargo, el resumen, el ani-
lisis y la interpretacién de la informaciény dem&s observaciones aportadas
por esos funcionarios fueron hechos por quien escribe y, consecuentemente,
no comprometemos la adhesidn de dichas autoridades administrativas a las
consideraciones aqui expresadas. De alli que, al agradecer laecontribu-
cidn de los mismcs a esta parte del trabajo, asumimos responsabilidad -

plena por los juicios y conclusiones que derivamos de tales discusiones.

2.1. Factores condicionantes del proceso de coordinacién: algunas hipé-

tesis

De las discusiones con los sefiores vicerrectores administrativos -
colegimos que habia cuatro grupos princip.les de factores que han influido
y continuardn influyendo decisivamente sobre el proceso de coordinacién de
politicas salariales y de beneficios laborales en las instituciones pfibli-

cas de Educacidn Superior.

En primer lugar se encuentranlas limitaciones de recursos financieros pa
ra la Ecucacidn Superior en general. Sin entrar a discutir aquf ese asunto
(que, por lo demds, ha oc.pado la mayor parte de las energfias de las autori
dades universitarias en la Gltima década), ha tenido la virtud -para el -
problema que nos ocupa- de confrontar a las instituciones con la necesidad
ineludible de éoordinar su blisqueda y utilizacibén de recursos. Al crearse
cada nueva institucién se ha observado que ésta ha pasado por un periodo de
intensa competencia con la(s) establecida(s) en procura de funcionarios con
experiencia. Al abarcar uiversos componentes de las politicas salariales -

y de beneficios laborales, esa competericia ha introducido desequilibrios en

o
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el mercado de trabajo; y estos han dosencadénado reacciones acumulativas
en todo el sistema de educacién superior. Ese f:abmeno se presentd por
primera vez con la Universidad Nacional (1973-1975) y mis recientemente
con la Universidad Estatal a Di.cancia (1978-1980). Pero debido en par-
te a la intensificacidn de dificultades presupuestarias, nos encontramos
actualmente en un momento de relqtiva tranquilida’l del mercado Eue debe
aprovecharse, con la mayor rapidez posible, para establecer reglas com-
partidas en la materia que eviten un r-crudecimiento futuro de la compe

tencia interinstitucional.

Un segundo factor problemitico es el conjunto de précticas que diferen
cian las politicas salariales y de beneficios laborales, seglin que los -
empleados sean administrativos o docentes. Ello introduce un elemento adi
cional potencialmente competitivo en el seno de cada institucidén que even-
tualmente se transmite a las demids. Ya hemos indicado que hay un conjunto
apreciable de puestos administrativos que permiten comparaciones interins-
titucionales para efectos de coordinacidén. Pero no sucede lo mismo con -
los puestos docentes, ya que las descripciones de los mismos son de caric-
ter muy general. La finica base de comparacidén entre tales puestos son las
credenciales académicas (titulo, publicaciones) que se enumeran como requi
sitos de cada categoria; mientras las tareas tipicas y concretas de cada -
cual no opsran como criterio comparativo. Aln cuando el ITCR y la UNED -
han intentado éorregir esa importante insuficiencia, sus des-ripciones de
puestos docentes siempre se mantienen en un nivel muy poco desagregado. -
La primera institucidn provee sdlo tres descripciones de tareas tipicas de
puestos docentes; y la segunda presenta cuatrc. Ninguna institucién de -

Educacidn Superior -con la excepcidn parcial y reciente de la UCR- trata -

./



- 33 -

de codificar l.s diferencias entre puestos docentes conforme a:

a) Areas cicatificos-técnicas

b) Cargas académicas, segfn poblacidn y nivel de cursos

c¢) Distribucién de .orarios en el curso de la semana y a lo largo del dia
v.g. clases matutinas, vespertinas, nocturnas, y dfas seguidos o de -

por medio. .

d) Metodologia de los cursos, disponibilidad de textos, modalidad de eva-
luacidén. La ausencia de tipificaciones detalladas de puestos docentes
dificulta defectar la estructura del mercado correspondiente, asi como
escalas equitativas de remuneracion diferencial. En cc.secuencia, las
respectivas decisiones sobre politica salarial y beneficios laborales se
basan exclusivamente en el grado de solidaridad entre los empleados y el
resultante poce:s we negociacidn, en juego con el arbitrio de las autori-

idades y los recursos (: que disponen. Y, al variar el balance de esos -
factores de una institucién a otra, los efectos en los niveles y escalas

salariales también variaran.

En tercer lugar, la estructura y los procedi..ientos gerenciales que ope-
raﬂ en las unidades docentes, de investigaqién, de accién social y adminis-
trativas propiamente también condicionan, en forma decisiva, la ejecucién
de politicas salariales intrainstitucionales y su coordinacién interinsti-
tucional. Es sabido que, aln cuando se dictan ncrmas institucionales en -
cuanto a bases'y compiementos salariales, a nivel de jefaturas hay por lo
menos dos instrumentos poderosos que permiten anular los efectos de las -

mismas, tales son:

a) Las tareas concretas efectivamente asignadas o el nfimero de horas de -

trabajo realmente exigidas; y



b) La calidad, intensidad de supervisidn y evaluacién del trabajo realiza-

do.

Es obvio que esos instrumentos no pueden ser manejados por las autorida
des centrales de la institucién, sino qu~ se delegan necesar.amente en las
jefaturas de cada unidad organizativa. Ahora, hay indicadores que sugie -

[ J
ren falta de voluntad y limitaciones de orden té..ico entre los ocupantes
de jefaturas, para aplicar las normas dictadas por las autoridades determi
nativas de las instituciones en materia de trabajo, sin juzgar en cuanto a

la justicia o fundamentacién tecnica de éstas. Por ejemplo:

a) En ninguna irstitucién opera actualmente un sistema de evaluacién o ca
lificacién .. .l&dica de funcionarios docentes y =dministrativos por sus
jefes ins ‘Iantos. En la UCR tal practica sc eliminé hace algunos afios
porque los jefes invariablemente calificaban a todos sus funciornarios -
en forma igual y favorable; lo cual anulaba, por ras.ones obvias, la uti
iidad del sistema. En el ITCR también de3é de operar el mecanismo, aun

que se informa scbre un esfuerzo por implantar uno més eficaz.

b) Los ocupantes de jefaturas de unidades docentes, de investigaciédn y de

accidn social no si:len tener formacién en técnicas y rocedimientos

gerenciales. Las avtoridades del sector administrativo coinciden en

reportar frecuentes problemas en la tramitacidén de acciones de perso

nal, movimiento de suministros, formulacion y ejecucidn de presupues
tos, por fallas a nivel de unidades no-administrativas. Por su parte,
los jefes de éstas informan sobre rigideces reglamentarias, asi como -

complejidad y lentitud en los trdmites de la burccracia administrativa.

/.



As_, en la meaida que los ocupantes de jefaturas no es.én ya dispuestos,
ya capacitados para implementar las medidas de coordinacidn que deciden las
autoridades superiores, tales decisiones no pasaridn de ser meras expresio -

nes de naturaleza formal.

Finalmente,_la autonomia institucional y la independencia Sindical fue -
ron mencionadas en forma repetida como obstaculos principales al proceso de
coordinacidn, en el lado de las autoridades y en el de los empleados, res -
pectivamente. La primera por cuanto cada inctitucién tiene caracteristicas,
problemas y necesidades propias de personal y se resistird a desprenderse -
de aquellas diferenc’~3 de politica que le permiten atraer y retener recur-
sos humanos escasos; y la segunda, porque los empleados de cada institucidn
intentaran defender las ventajas relativas -reales o aparentes- que han acu

mulado en el pasado.

2.2, Aspectbs de estrategia y elementos tacticos de la coordinacidn

No conviene perder de vista que tanto los aciertos como los errores
en la estructura y desarrollo de las instituciones se reflejan, se originan
y se reproducen en las politicas laborales. De alli que para lograr cons -
tante adaptacidn y readaptacidén a los aspectos cambiantes del problema, la
estrategia requiere un componente dindémico basado en el reconocimiento de
que la formacidn de politicas salariales y de beneficios laborales estid -
intimamente ligada al proceso de crecimiento y desarrollo de las respecti-
vas instituciones. Este Qltimo, al arrojar en forma iﬁtermitente nuevas -
circunstancias y aspiraciones, replantea cada vez los requerimientos de -
personal, asi como los mecanismos asociados de incentivos laborales. Ello
implica que, con posponer la toma de decisiones concretas de coordinacién

..



en espera de un magno estudio yue descubra cudl es el sistema ideal de sala
rios y beneficios y cudles son las etapas de transi:ién hacia €1 (CONARE, se
sién N21u4), se arriesga la acumulacién de nuevos fictores en el interim que
podrian invalidar las conclusiones obtenidas. Se requeriria etonces wna -
nueva ronda de estudios que correria la misma suerte, y asi ad infinitum, pa

[
ralizidndose la toma de acciones concretas y sostenidas en el tiempo.

Con base en lo anterior, sugerimos que las decisiones (colectivas) de coor
dinacidn no se hagan depender primariamente de la formulacidn de un sistema -
ideal como marco de las decisiones de cada institucién. Proponemos, como al-
ternativa, comenzar cobrdinando los sistemas vigentes as{ como la introduccién
de ajustes marginales en los mismos. Y, al irse conformando el nficleo de re
laciones interinstituciénales necesarias para cumplir esas tareas administrg
tivas, simultdneamente se realizarfan estudios y revisiones de los sistemas

establecidos para introducir cambios coordinados de orden estructural. En -

sintesis, partiriamos del manejo compartido de las situaciones actuales y

concretas de cadd institucidn; las cuales se convierten luego en objeto de

anflisis y evaluacién también mancomunados, para formular metas comunes de

cambio estructural.

Y ahora bien, ¢qué significa y cdmo operaria la administracién coordinada
de los sistemas de salarios y beneficios laborales vigentes? El asunto con-
siste en identificar el intervalo interinstitucional de cada uno de los com-
ponentes cuan:ificables de salarios y beneficios; luego negociar la acepta-
cibn de los 1limites correspondientes como marco de accidén en todas las ins-
tituciones de Educacién Superior. Las entidades que deseen realizar ajustes

dentro del intervalo deberdn corunicar su intencidn a las demfs anticipada -

./
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mente, para obtener sus observaciones sobre los posibles efectos y discutir
la toma de medidas de interés mutuo. En cambio, para modificaciones que -
trasciendan el intervalo acortado, la institucién proponente requerirad, no
solo comunicar y discutir su propdsito, sino obtener la aprobacidn expresa,
formal y undnime de las demds. A partir del inventario preliminar y parcial
de politicas que identificamos en el curso de este estudio, egcogemos dos -
subconjuntos para ilustrar el irea de decisiones especificas que abarcaria -
el mecanismo descrito. El primer subconjunto lo Jenominamos "Casos de trata
miento inmedianto", porque requieren muy poco o ningln estudio adicional;el
segundo lo llamamos "Casos de tratamiento a corto plazo", porque requeririan
algunos estudios que creemos podrian realizarse en un lapso de tiempo infe-

1

rior al afio.

. Casos de tratamiento inmediato:
a. Los salarios -base de las clases de puestos que se han identifica -
do como similares en cuanto a tareas tipicas y responsabilidades, -

que son de 50 a 80 en total;

b. Jornadas y vacaciones;

c. Viéficos;

d. Permisos con goce de sueldo para estudios;

e. Tasas o montos de exencidn de matricula a dependientes de emplea -

dos;
f. Porcentajes de devolucidn de becas concedidas a profesores, intere

ses sobre lo adeudado y nfimero de afios de servicio obligatorio;

g. Contribuciones a fondos de ahorro y préstamo alimentados con recur-

sos de origen bipartita.



- Casos de tratamiento a corto/mediano plazo:
a. Escalafones;
b. Porcentajes de aumentos anuales;
¢. Zonajes;
d. Couplementos por dedicacién exclusiva;
e. Emolumentos esbeciales para incentivar la incorporactén de funcio-

narios con calificaciones especiales;

f. Porcentajes de aumentos por costo de vida.

Respecto a componentes de politica salarial y de beneficios laborales que no
son cuantificables, se tomarian las descripciones cualitativas vigentes como
base de partida. Y cualquier agregado o modificacién contemplado por una -
institucién requerird la aprobacidn un&nime de las demis. Veamos algunos -

ejemplos:

. Casos de tratamiento inmediato:
a. Creacidn de nuevas clases de puestos y modificaciones en las existen

tes;

b. Fechas de negociacién de aumentos por costo de vida.

. Casos de tratamiento a corto/plazo:
a. Modalidad y organizacién de los estudios para determinar los cambios

en el costo de vida;

b. Criterios para el reconocimiento de afios servidos en otras institu-

cioncs.

Con el mecanismo antes Gescrito, se pretende limitar las variaciones o "per-

turbaciones" que cada institucidn pueda transmitir unilateralmente al sistema,

A



una vez tomado el compromiso de coordinar politicas; y, por ende, se dismi-
nuye la inestabilidad e imprevisibilidad del mismo. Dentro de ese clima de
comunicacidén y relativa tranquilidad de expectativas, seria mids fé&cil bus -
car consenso sobre cudles son las insuficiencias dé las politicas de sala-
rios y beneficios laborales y sobre cédmo interactlian sus componentes, tanto
dentro de cada institucidn como a nivel interinstitucional. Efio, a su vez,
permitiria programar, controlar y evaluar la implementacidn de cambios de -
indole funcamentalo estructural en dichas politicas que las instituciones lle-
garan a juzgar deseables. Las decisiones corrospondientes requirirfan investi-
ciones de mayor complejidad que solo podrian realizarse a mediano o largo plazo, ra
zén de mds para emprenderlos tan pronto cuaje el nlicleo operativo de rela -
ci: 2s interinstitucici. s que constituiria su base de funcionamiento. Al

gunos ejenplos:

8]

. Andlisis de las carac*~~isticas, problemas, causas y efectos de la di -

ferenciacidén entre carrera administrativa y carrera doce. :e;

b. Determinacilis uel efecto neto de los conjuntos de pol. .cas aplicadas

o s . n . . 2/
en cada institucidn, para lograr comparaciones integrales —

c¢. Revisidén de fuentes tedricas y empiricas en materia de andlisis del -

.

2/ Hay dos tipos complementarios de estudios que podrian realizarse al res-
pecto:

a. Uno basado en los historiales de una muestra de funcionarios que han
trabajado en dos o mds de las instituciones de Educacién Superior, y
consistiria en identificar los ingresos y beneficios obtenidos en ca
da institucién asi como los incentivos ¢ie motivaron sus traslados.

b. El otro consistiria en tomar una r..stra de i, '_viduos reales o hipd
teticos -con ciertos antecederntes y calificaciones- y determinar cud

les uingresos y beneficios obtendrian actualmente en cada una de las
instituciones.
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trabajo para identificar indicadores cuantitativos que permitan aumentar

la comparabilidad objetiva de puestos Y formular escalas mis equitati -

vas de reruneracidn;

d. Investigacién de las diferencias existentes en tareas docentes, para -

determinar la conveniencia de preparar un manual de clasifjicacidn de -

puestos docentes;

e. Estudios legales y consultas sobre la posibilidad de integrar las orga
nizaciones laborales que operan en cada institucidn para efectos de ne

gociacidén salarial y unificacidén de beneficios;

f. Evaluacién de las estructuras gerenciales que operan en las unidades do
cen.es, de investigacidn, seccidn social y administracién propiamente,
incluyendo 1c- procedimientos de asignacién, supervisién y evaluacién
de tareas. En los estudios correspondienic. convendria dar alta prio-

ridad a mediciones de la subutilizacidén de personal.

En la siguie-"e y Gltima seccidn, proponemos las piezas minimas de orga-
nizacién intcrinstitucional necesarias asi cc.> algunas tareas basicas para

implementar decisiones del tipo antes descrito.

2.3. Propuesta para la primera etapa de coordinacién

2.3.1. Los mecanismos organizativos

En vista de los amplios alcances y el caricter permanente de -
los problemas, asi como los factores condicionantes y la estrategia reque-~
rida que fueron discutidos en la seccidn anterior, conviene aplicar una di-
visién del trabajo que separe entre:

- Tareas de deliberacidn y formulacién de politica y



. Tareas de investigacidn y programacidn

Las primeras deben estar bajo la responsabilidad de delegados de las ad-
ministraciones institucionales y, eventualmente, de los empleados; mientras
las segundas corresponderian a una oficina de servicios técnicos que funcio

- . . Iy « P
naria como asesora y supervisora de la ejecucidn de las decisiones tomadas

por los primeros.

Puede argumentarse que no conviene una representacidn permanente de las
dos partes de la relacidn obrero-patronal, para evitar una polarizacién -
sistematica de opiniones que paralicen la operacidn eficaz de la comisidn.
Por otra parte, también es posible sostener que coaviene recibir los plan-
teamientos del sector laboral sobre diversas medidas de politica desde las
priiieras etapas de formulacidn, para resolver posisles divergencias antici
padamente y asi aumentar la eficiencia del grupo al no gastar esfuerzos en
diseﬁar ciertas pautas que serian del todo rechazailas posteriormente. En
cuélquier caso, los delegados titulares de las administraciones institucio
nales serian los vicerrectores ¢ administracidn; mientr. - los representan-
tes laborales serian escogidos por el sindicato mayoritario de cada insti-
tucidén. El1 grupo de delegados -que podria llamarse Comisién Permanente de
Politica Laborai y cuya composicidn dependeria de las autoridades de las -
instituciones representadas en el Consejo Nacional “= Rectores- responderia

directamente al CONARE y sus tareas prioritarias serian las siguientes:

. Discutir y aprobar la estrategia de coordinacién de politicas salaria-
les 7 de beneficios laborales. Presentar la misma al CONARE para su

decisidn.

. Revisar los datos relacionados con las politicas que podrian coordi -
narse de inmediato y establecer los procedimientos necesarios para -

unificarlos u homogenizarlos.

. Revisar la informacién disponible sobre las politicas que podrian -
coordinarse a corto plazo y proponer los estudios necesarios para ela

borar el procedimiento de homogenizacidn.



- 42 -

. Elaborar las prioridades de investigacién para evaluar a mediano pla-

20 la estructura de las politicas de salarios y beneficios laborales.

. Formular las necesidades y prioridades de capacitacién de los ocupan-
tes de cargos de jefatura en materia de asignacién, supervisién y eva
luacién de tareas, asi como salarios, incentivos y benefigios labora

les.

La oficina de investigacidn y programacién -que identificarfamos como -
Centro de Estudios Laborales- serfa una unidad de la OPES y realizaria ta-

reas como las siguientes:

. Llevar a cabo los estudios propuestos por la Comisién Permanente y -
cuaiesquiera otros relevantes al mejor conocimiento de las polfticas
salariales y de beneficios laborales; pero los primeros tendrian prio

ridad sobre los segundos.

. Formar y mantener al 45 una clasificacidén de puestos administrativos
com(n para‘todas las instituciones de Educacién Superior. Asimismo rea
lizar muestreos periddicos para verificar la concordancia entre las des
cripciones de puestos en los manuales y '=2s tareas efectivamente reali-
zadas. Informar a la Comisidén Permanente sobre los correspondientes -

hallazgos y recomendaciones.

. Realizar y mantener al dia un inventario de clases de puestos docentes.
Analizar los procedimientos aplicados en la asignacién, supervisién, -

evaluacidén y remuneracidn de los mismos.

. Disefiar y organizar seminarios y cursos para atender los requerimientos
de capacitacidén formulados por la Comisién Permanente para los ocupan-

tes de cargos de jefaturas. Para ello hard uso de los recursos y servi

e
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cios disponibles en las unidades académicas pertinentes de las insti-

tuciones de Educacién Superior.

. Recopilar datos sobre el proceso de ejecucién -en cada uha de las enti-
dades de c<nsefianza superior- de las medidas dv: coordinacidn propuestas
por la Comisidén Permanente y aprobadas por el CONARE. Inﬁgrmar ala -

Comisidn Permantente sobre los resultados de tales estudios.

]
¢

2.3.2. Algunas decisiones inmediatas

Las medidas aqui enumeradas se refieren a los "Casos de tratamiento

inmediato" mencionados en la subseccién 2.2.

Conforme al procedimiento descrito en la misma subseccién, pueden coordi-
narse de ir “ediato las bases salariales de las .lases de puestos comparables
entre las cuatro instituciones de Educacién Superior, que ascienden entre 50
y 80 (el nGmero no es {mico, porque una clase de puesto en una institucién -
puede tener contraparte en otra, pero no en todas las demis; l1l6gicamente, el
n{irero menor corresponde a las clases con contraparte en mis instituciones).
Presenta~»s dichas clases de puestos en dos cuadros comparativos elaborados
en sendos estudios realizados por técnicos de la Universidad de Costa Rica

y la Universidad Estatal a Distancia (Anexo H, pags. 77-84).

Respecto a jornadas, Qacaciones, viaticos, permisos con goce de sueldo -
para estudios,'tasas o montos de exencidn de matricula a dependientes de em-
pleados, porcentaje de devolucién de becas, intereses sobre las mismas y -
afios exigidos de servicio, asi como las contribuciones a fondos de ahorro -
y préstamo con recursos de origen bipartita, se aplicarfa el mismo proce -
dimiento con base en los datos enumerados en subsecciones 1.1 a 1.4 y com-

parados en 1.6. Por supuesto, convendria hacer una revisién de las mismas,

para incorporar ajustes que se hubieran hecho posteriormente a la recopila-

o
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cién de los datos para el presente estudio. Igual precaucién cabrfa tomar

respecto a las clases de puestos comparables del Anexo H.

Hacemos hincapié en que las medidas de "coordinacién" propuestas en la
tdctica descrita en subseccién 2.2 no requieren necesariamente uniforma -
cidn de las cantidades consideradas; sino que conlleva, como m}nimo, el -
compromiso por parte de cada institucién de no tomar nuevas decisiones que
modifiquen esas cantidades sin consultar con -y, segln el caso, recibir el

visto bueno de- todas las demés instituciones del sector de educacién supe-

rior ptblicas.

Medidas inmediatas de coordinacién de politicas no expresadas en forma -

cuantitativa, se refieren a la creacidn ae nuevas clases de puestos y la se

leccidn de fechas para iniciar y concluir las netociaciones sobre ajustes
de salarios por aumento en el costo de vida. Estas obviamente solo requie-~
ren decisiones de tipo administrativo para proponer, discutir y seleccionar

las alternativas aceptables para todas las institudiones.

2.3.3. Acciones de corto a mediano plazo

Se requiere un andlisis amplio de la importancia relativa de los -
llamados "escalafones" y los diversos porcentajes de aumento anual que se re
conocen al perscnal administrativo y docente. Una simple comparacién de las
tablas existentes no aclara el problema, puesto que las catogorias o escalas
de bases no son uniformes y mucho menos las descri--iones de puestos que corres_
ponden a cada categoria salarial. Antes de intentar la coordinacién interinsti-
tucional de estos aspectos, convendria integrar y consolidar los diversos aumen-
tos anuales y escalafones que reconoce cada institucién; es decir, serfa mucho
mds fdcil coordinar cuatro sistemas internamente consolidados que un mayor nume

ro basado en diferentes criterios. Como contribucidn a la informacién nece-

.
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saria para lograr la consolidacidn interna y, eventualmente, la coordina-
cién interinstitucional, convendria realizar un conjunto de estudios de -
"ecasos" individuales, para medir la verdadera relacibn cuantitativa entre
bases y aumentos de funcionarios en puestos comparables y con antigﬁedad

similar, seleccionados de cada institucién.

Respecto a zonajes, serfa recomendable hacer un estudio que sirva para
formular un sblo sistema de pagos complenentarios. Pero es claro que el
mismo no seria apli~able antes de que se logre la coordinacidén de bases -

salariales y aumentos anuales consolidados.

Los complementos por dedicacidn exclusiva, tal como operan én la Univég
sidad de Costa Rica, se deciden principalmente con base en los anteceden-
tes y logros académicos de los docentes. ' Dichos cr&terios deberian ser to
mados en balance con las prioridades de cada institﬁcién en las diferentes
&reas de programacién. Si bien es cierto que la politica salarial y de in
centivos laborales debe estimular la excelencia individual, las limitacio-
nes de recursos exigen que dichos estimulos concuerden con las necesidades
que se han detectado o decidido como de mayor i.portancia para la comunidad.
Similares consideraciones cabe hacer respecto a emolumentos especiales para
atraer recursos humanos para tareas extraordinarias. En ambos casos seria
necesario investigar los criterios aplicados para confratar el respectivo
personal y evaluarlos a la luz de las prioridades docentes, de investiga-
c¢ibn y de accibn social. Ello implicaria un anflisis de cuil es la ver-
dadera estrategia vigente en cada universidad, tanto en sus componentes

explicitos como en los implicitos.

Finalmente, es indispensable que las cuatro instituciones apliquen cri-

terios y mecanismos comunes en la determinacién de ajustes salariales por

.



aumentos en el costo de la vida. FPor supuesto que la materia es dificil,
especialmente en la actual coyuntura de debilitamiento econdmico y crisis
fiscal; pero la base necesaria de negociacidén efectiva, es, en todo caso,
investigaciones técnicamente sdlidas, aceptables a todas las partes en ca
da institucién. Por ello convendria que se centraliqen dichos trabajos -
o se establezcan intervalos commes de ajustes salariales relati%os como

@arco compartido de negociacidn.

2.3.4, Acciones de —~diano a lareo plazo

Dada la amplitud y complejidad de las decisiones relacionadas -
con la comparabilidad de puestos administrativos y docentes, cuantificacién
dé la magnitud de tareas y responsabilidades asociadas con los puestos, -
clasificacién mis detallada de puestos dc-~entes, evaluacién de la estructu
ra y el desempefio gerencial, subutilizacidn de personal, no disponemos de
elementos suficientes de juicio para describir la metodologia o procedimien
tos c<:pecificos a seguir en los respectivos estudios. Serd necesario reali
z.o sondecs preliminares de opinidn y recopilar muestras de informacidn en
unidades especificas, para identificar los principales probiemas, variables

y relaciones que cabe tomar en cuenta pcra fundamentar las decisiones co -

rrespondier+ag,



3, Comentario Final

Para concluir, deseamos insistir en que la meta principal de la primera
etapa de coordinacidén debe ser la formacidn de un engranaje interinstitu -
cional que mejore la comunicacidén y apoye soluciones técnicas cempartidas
a problemas comunes relacionados con la administracidn de las politicas vi
gentes. Ese esfuerzo compartido (que enlazaria tanto autoridades institu-
cionales y dirigentes laborales como técnicos en la materia de las cuatro
entidades pliblicas de ensefianza superior) contribuiria a unificar y madu -
rar criterios respecto a la necesidad, la viabilidad y la oportunidad de -
introducir reformas de indole estructural que conduzcan eventualmente a: °

. Remover las politicas salariales y de beneficios laborales que promue-

ven el desempefio mediocre y la subutilizacidn de los empleados tanto -

docentes como administrativos, e

. I.piantar un sistema de asignacién de pe sonal y estimulos laborales -

que promuevan el desempefio excelente y el pleno empleo de los recursos

humanos al servicio de la educacidn superior.

Creemos que la comisidn interinstitucional y la oficina técnica propues-

tas arriba constituyen instrumentos iddneos para alcanzar esos objetivos.
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Garita y Mayela Caracho)

Listado del personal de la Universidad de Costa Rica, 8-12-79. Documentos
conexos:

a. Lista de cddigos de ubicacién

b. Claves de catcgoria del personal docente

¢. Claves de recargos administrativos y de recargos docentes.

Manual descriptivo de Clases de puestos, 1980

Reglamento de Administracidn de Salarios Universidad de Costa Rica
Reglamento de Carrera Docente

Rel~~15n de.Puestos 1880

"Sz:-rios en las Instituciones de Educacidn Superior (para el sector no-

docente )", 11 .. julio de 1979.

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA

n--venciéi, Colectiva de Trabajo Universidad Nacional-Sindicato de Trabaja-
dores, 22 de diciembre de 1978
Conve "o entre la Un.versidad Nacional y el Sindicato de Trabajadores para

. el aumento de salarios, octubre 16, 1979

o/o
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lianual de Clasificacién de puestos, 1978,

UNIVERSIDAD ESTATAL A DISTANCIA

Estudio Coméarativo de Salarios, noviembre 1978

[ ]
Informe Comparativo de “-larios en la Universidad de Costa Rica, en la Uni-
versidad Nacional y en la Universidad Estatal a Distancia, segln clases y
propues. ue avm~to en la Universidad Esta.al a Distancia, con sus corres-
pondientes proyecciones y efecto pres _uestario para el ejercicio econdmico
de 1379
Manual de Clasificacién y Valoracidn de puestos de la Universidad Estatal a
"Distancia. Documentos conexos:
a. Régimen parz ..al ~cién dei personal de la UNED
b. Régimen de puestos y calificacién del persons’ de la UNED

¢. Reglamento para la solicitud de recalificaciones

d. Indice alfabecico de clases de puestos.
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CUADRO A.2

COORDINACION DE POLITICAS SALARTALES Y DE BENEFICIOS
- LABORALES EN LAS INSTITUCIONES DE EDUCACION SUPERIOR:
ESCALA DE SALARIOS DE LA UNIVERSIDAD DE COSTA RICA

(Rige a partin del 1° de jubio de 1979)
(Inesue el aumonto de salarnios anvnobado en sesidn
N°2595, Anticublo 33 del 15 de juldo de 1979)

Selario [ Aumente 1 H 1 4 § L] 7 ] ] 10
Cateq.| Buse ] Absoiute Ay Ado Ao Afo Ado Ado Ado Aso Ado Ado | Cotey.
1| 1950 102 2082 | 2tse | 7256 | 2338 | 2480 | 2562 | 2664 4 2766 | 2868 | 2970 | 1
2 | 2080 104 2154 | 2258 | 2162 | 2466 | 2370 | 2674 [ 2778 | 2982 | 298 | ig90 [ 2
3 {210f c2s7 | 2366 | 24yy | 2578 | 2685 | 2792 | 2899 | 1008 | 3n3 | .20 | 3
o | 225 108 2338 | 2486 | 2074 | 2682 | 2730 | 2898 | 3006 | 3114 | 3222 | .30 | ¢
, s | aso] res 2053 | 1368 004 3337 | 340 | 8
6 | 2450 K 2361 | 2672 38 645 | 360 | ¢
7 [ 352 ] a2 EREST 327 3988+ 370 | 2
5 | 2650 173 2753 | 2876 | 2993 | 102 . 3218 | 3338 367 | 3480 | 8
9 [ 275 118 2854 | 2978 | 333z | 2296 | 3320 | 9438 3776 | 7390 | 9
10 | 2850 115 2355 | 3080 | 3195 | 3310 , Is25 | 3832 3885 | <000 | 10
| 2359 X3 056 | 3182 . 3298 | 3eia | 3530 | 3646 3993 | 4110 {17
12 | 3280 N7 3167 | 3284 | 2401 | 3518 | 3635 | 3752 €103 | 4220 | 12
13 | 3150 %) 124 | 3385 | 2508 | 3622 | 3740 | 1858 az1z | 0130 | 13
14 | 3250 19 3369 | 3488 | 3837 | 1726 1 3845 | 3964 a7 | eaed” e
s | 3350 120 | a0 | 3580 | 3790 | 3330 | 1350 | 670 4430 | 4550 | 18
18| 3430 121 3574 1 3692 | 3013 | 3338 | 4055 | 417% 535 | 4660 | 1€
17 | 3ss0 122 3672 | 3794 | 3316 | 4038 | 4160 | 4282 4648 | 4770 | 17
18 | 3550 123 3771 | 3898 | 4019 | 4142 | 4265 | 4388 4787 | a380 | 18
19 | 3150 T 3874 | 3938 | 4122 | 4246 | 4370 | se3e 3086 ; 190 | 18
20 | 38%0 125 3978 | 4100 | 4225 | 4350 | <475 | 4600 4975 | 5100 | 20
- 21 | 39%0 126 5076 | 4202 | <328 | aass | 4530 | 4706 5084 | 3210 | ©1
27§ 4050 127 4177 ["a306 | aadi | 4558 ! ase5 | eaiz €131 ! 5130 | 22 ;
3 | a1s0 128 4278 | 4dos | 1534 | a567 | 1790 | 4918 $308 1 <130 ) 2%
26 [ an: 129 4309 - 363 1 4sy) | 476 | 3895 | spa ST | Sh0 | 24
. 25 | 4350 130 4480 | 1610 | 4730 | 4370 ' %000 | 5139 5520 | 5550 | 23
26 | aas0 131 4591 | a71z | esad | 4371 | 5105 | 236 te29 | $760 | 26
27 | 4550 132 4532 | 4810 | st | s | g | sk 5738 | sat0 | 27 )
26 | 4850 133 4783 | 3916 | sca9 | sisz ;. €315 | 5148 s8a7 | 5380 | 23
29 | 4130 134 a0%¢ | s0re 1 5152 | 5296 | sezc | 13sa 936 | 6090 | 29
30 | 4850 135 4985 | 5120 | 5i3y 1 5390 | 1325 | 5640 6085 | 6200 | 30
31| 4950 136 <036 | s222 | 5138 430 | 376¢ 6174 | 310 | 31
32 ] 50% 137 sis7 | 5324 | sael | 5735 | 58°2 6783 | saz0 | 12
33 | s1s0] im BRI R 040 | 3370 5392 | 6330 | 32
38 1 s2s0 139 5289 | 5528 | 5667 | si08 | ssas | eoms 6501 | $640 | 34 '
35 | s150 40 5133 | 5630 | 5770 | 7910 . 450 ] £33 6610 | 6750 | 3% i
36 | taso 141 S| 5732 | i3 U oA0ve ! €155 | e2e 5719 | €560 | 35 |
37 | 5550 ) 622 | 8838 3376 | 6115, 5260 | 6acr 582 | 390 | 37
38 | seso 143 5723 | 5936 | <079 | w277 | 3.55 | 63C3 5937 | 7080 | 38
39 | 5750 Tan 58%4_| #0368 ' 6.7 | [ 470 | 654 7086 | 7180 | 39
40 | setn ras 1935 | 6140 , 5235 L 5525 | 6720 758 | 7300 | s¢ -
559 146 5036 | 6242 | 6398 | 5680 | 6826 7264 | 410 | 41
42 | s0s 147 637 : 6348 | &amr . 85 | e9n 7373 | 7820 | 42
| 6% 1e8 6258 | 6448 | 6594 Tirso { v 7482 | 3830 | 43
3 | 8250 145 6339 | 6848 | 6697 395 | 718 7891 | 7760 | 44
5 | 63%0 150 6200 | 8650 | %300 | i rre0 | ree: 7700 | 73%0 | 45
46 | 6eso s 6601 | 8752 | 6903 205 | 7398 7809 | 1960 | 46 i
a7 | 8550 152 5132 | 6854 | 006 [0 e 1918 | 8070 | 47 {
8 | 5650 153 5803 | 8936 | 7105 | 72ec , Ais | 7367 8027 | 3180 | a8 i
a3 | 67%0 154 a4 | 7058 | 212 | 7366 | 7520 | 7674 8136_| 8200 | as |
50 | 6850 155 708 | 710 | 3is | 740 ¢ s6as | 7789 8245 | 8300 | 50
s1 | e3s0 136 7106 | 7262 | vita | 7578 | 7730 | 788 ayse | 3s10 | &1
sz | 0% 157 7207 | 7368 | 7521 | 7678 ; 835 | 7em2 ec53 | as20 { 52
53 | 7189 158 7308|748 | tsts | 12 o 9A0 | sose 372 | 4730 | 83
54 | 7250 159 0% ! 7863 | 1727 | 1786 2045 | 8704 g7 | 3230 | 84
ss | 7350 160 st | 7670 [ vaxy | veso 1wiso | s1ig 8790 | 3950 | 98
6 | ass Vo1 0t § 1772 | 913 | pudr | sass | sark 8899 | =350 | 55
s7 | 75%0 V62 | BA | cals | mise . 4360 | ssa 9008 | 2170 | 87
53 | 7650 16 " a3 | 1976 | 8135 | 810z | 4385 | 8472 9117 | 9280 | 58 '
. b1 71750 164 b AN ) 8078 @0 BADR [!570 8734 9228 3150 9
s 60 | 18%¢ 6% $313 | 8180 | 83°% | 3510 1 snre | aps: 9335 | 3500 | 80
/ & | /9% 188 Ais | 8282 | 0w | s61d | #780 | wess YRR K (
: 62 | sosy 167 8217 | 8384 | €381 | gr1g | sass | an 7 ws<3 | 9720 | &7
61 | 615 168 3318 | 8408 TR Shes | 4210 { 63
8¢ | 1290 193 | esen I 3':'7-’"':'349 M
ss | s ro _.i;vu'_ﬂ_n_r.-»L_- e NG
RO ST 1Y 1 XL G
LXJ 8549 i72 _ _l_':'l A9k ’ I.:l_«):!‘ s
|48 | 8630 173 5825 | #99¢ 1uTde
. JB 3750 174 LN RDLUT ) " "-Y;——.'_: ).
' e | easo s 332% | 9700 Coe RIS
- , ‘ ; . ; .

FUENTE: Universidad de Costa Rica, Oficina de Personal.
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COORDINACION DE Pu_.... . _.nicweeo Y UE BENEFICIOS LABORALES EN LAS

INSTITUCTONES DE EDUCACION SUPERIOR: ESCALA DE SALARTIOS PARA EL PER-
SONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD NACTONAL
" (Rége a partin del 1° de Juldlo de 1979)

CAT BASE 1 2 3 4 s 6 7 8 9 10
00 2485 20 126 132 138 144 150 156 142 168 174
02 2.585 126 132 138 1447 150 156 142 168 174 180

03 2.685 132 138 144 715 156 162 168 174 180 186
04 2785 138 144 150 156 162 168 174 180 186 192
05 2.885 144 150 156 162 168 174 150 18 192 198

06 2.955 150 156 162 165 174 180 188 19 198 204
07 3.085 .56 162 168 174 150 186 192 198 204 210

081235 Loz 168 174 150 186 192 qog 204 210 216
99 3.335 ez U714 180 136 192 198 208 g1g 216 222
103,435 174 .o 186 192 195 20d g1 216 1222 228
T 2.246 150 156 192 195 04 210 g1 222 228 7234
12 3.656 186 192 195 204 210 16 222 228 234 240
3500 e 1t 200 g100 216 gg0 228 238 240 24

438820 195 204 210 216 gy 228 23¢ 7 46 257
50204 2ie 210 227 p28 34 240 246 152 758
IOA106 210 216 222 228 234 gap g 252 158 264

74218 2. 27 gg0 234 240 246 752 258 264 270
T8 4386 202 225 934 40 gy ge 258 264 770 276

19 4.4, LB 234140 w46 250 255 268 970 976 282
20 4.610 234 240 245 250 g5 264 270 276 157" 228
4T 240 26 252 255 264 279 g9 282 788 294

H4sae 246 252 258 264 270 475 sy 288 294 300

25 4967 252 255 ges 270 4 o 282 288 294 300 306
¢5.090 255 28¢ 270 218 250 456 gog 200 306 312
5 5.212 264 270 276 237 g5 o4 300 306 317 318
33520 276 252 2sc 294 300 305 312 318 324



[ Conﬁénu@dén Cuadne B.] E

AT

|

354

BASE 1 2 3 4 5 6 7 8 9 19
(A7- 34457 276 221 288 994 300 306 312 313 304 330
28 5.641 232 238 04 200 306 312 318 324 330 338
£ 5.76¢ 288 296 300 306 312 312 14§30 336 349
30 5.887 294 300 306 312 318 324 330 336 342 348
3T €009 L0 306 312 318 324 330 33 347 343
326,132 306 1 3 324 L0 338 34 348 354 340
33 6.25% 312 3. 747330 336 3., g 358 360 36,
0377 315 324 330 336 342 45 354 360 3e5 372
© 3565000 324 330 336 342 348 354 cup 366 372 373
36 6.63 330 336 5a0 M2 354 340 365 370 378 384
3 6745 336 0 348 .. 3sg 3o 372 372 384 399
6928 382 343 354 360 366 372 378 304 390 396
97.050 345 354 560 . 312 313 334 300 396 402
(40 T.I74 358 360 366 372 372 384 390 394 402 408
41 7.297 360 366 3712 394 334 390, 396 402 o: 414
27420 366 372 373 304 300 396 402 408 414 420
43 7.542 312 572 384 390 30 402 408 414 420 424
447665 Tt sea 390 306 7 407 a0z 412 40 426 432
7.788 384 390 396 4. 40 414 420 ang 437 438
#7.910 390 396 462 408 414 40 ang 432 433 444
472033 396 407 408 414 470 426 432 438 444 459
45, 8227 402 408 414 420 426 o 438 444 450 | 454
498340 400 w14 420 426 432 435 e 450 456 ' 462
07 L.462 414 420 426 437 43z g g5 456 467 468
T 8.585 470 426 432 438 see 450 4ss 462 463 474
28707 426 432 438 444 a5y gsg 462 468 474 430
3 8.830 437 438 444 450 450 4 . gee 474 430 4ce
4 L955 438 a4 450 456 g2 aes ga 420 236 492
2 9.075 44 450 456 462 46 a74 dsp 42¢ 407 403
69190 450 456 462 sec  a7e a3 436 - 492 452 508
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5

141

g

f
!
!

FUENTE:  Universidad de Costq Rica.

CAT 3ASE 7 : 3 4 6
57 9.31 4% 4a2 468 474 450 455
58 9.445 152 468 474 47 486 497
59 u.566 468 474 4gg 436 492 49¢
€0 9.689 47" 480 436 492 498 504
61 9.311 450 436 492 49¢ 56+ 510
62 9.934 486 492 495 504 510 3
63 10.056 492 498 504 579 516 522
64 10.179 495 504 0 516 522 598
65 10.302 34 519 516 52 578 534
ov 10424 510 516 502 508 53y 540
67 10.547 516 .7 528 534 540 546
6o 10.670 522 528 534 g4 546 552
69 10...7 528 . 534 549 546 557  gsg
70 10.915 334 540 546 552 558 544
71 11.038 540 544 552 558 564
72 11,160 546 552 558 564 57 576
I 11283 552 558 5pp 57 576 582
4 1140 558 564 570 574 582 s5g¢
75 11.528 564 570 575 549 588 594
76 11.651 57, 574 £2 538 594 400
77 11.773 516 582 15g5 594 600 606
78 11.896 582 588 594 4pp 606 612
7912919 585 594 400 406 612 618
812, 59 600 606 612 418 494

7 8 9 10

492 198 504  sip

498 504 810 514

504 510 516 522

5/0 516 522 3528

516 522 528 534

522 528 534 549

528 534 540 544

53¢ 540 545 550
540 546 557 558

546 552 558 3544

552 558 544 3570
558 564 570 57

564 570 576 582

570 576 582 533

576 587 588 594
582 588 594 400

538 594 600 408

699 600 606 412

600 696 612 418

606 612 618 424
612 618 624 430

‘18 624 630 634

624 630 635 ‘442
630 636 642

64t
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PERSONAS CONSULTADAS POR ESCRITO

1. Universidad de Costa Rica

1.1. Lic. Alvaro Bolafios, Director de Administracién Financ}era
_1.2. Lic. Rafael E. Chinchilla, Jefe de Administracién de Salarios
1.3. Lida. Julieta Ardén, Jefe de Personal

-1.4. Dr. Fernando Durin A., Vicerrector Docente

1.5. Profesor Francisco Ramirez, Sindicato UCR

1.6. Dr. Enrique Guier, Decano Facultad de Derecho

1.7. Lic. Adonai Ibarra, Director Escuela de Administracién de Negocios

2. Universidad Estatal a Distancia

2.1. Dr. Enrique Gdngora, Vicerrector Académico
2,2, Lida. Mayela Jiménez, Directora de Presupuesto y Finanzas

2.3. Lic. Victor Delgado, Jefe de Presupuesto

3. Universidad Nacional Auténoma

3.1, Dr. Francisco Gutiérrez, Vicerrector Docente

3.2. Lic. Alvaro Romero, Jefe de Administracién de Salarios

3.3. Lic. Adrién Lios, Jefe de Presupuesto

3.4. Dr. Jorge Charpantier, Presidente Comisién de Carrera Docente
3.5. Prof. Enrique Orozco, Sindicato UNA

3.6. Sr. Director Escuela de Educacidn

3.7. Sr. Director Escuela de Literatura
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4. Instituto Tecnol6gico de Costa Rica

u. 1.

4.2,

l"‘. 3.

.4,

u.s.

u’.e.

Lic. Rodrigo Piedra, Director de Personal

Lic. Humberto Zeleddn, Director de Presupuesto
Ing. José J. Seco, Vicerrector Académico

Lic. Oldemar Lépez, Sindicato ITCR

Sr. Director Carrera de Administracién de Empresas

Sr. Director Carrera de Agronomia
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RESPUESTAS AL CUESTIONARIO

Transcribimos las respuestas individuales y colectivas obtenidas a cada

una de las preguntas planteadas en el cuestionario. Hacemos algunos ajus-
[ 4
‘tes de forma, en varios casos, para resumir las ideas aportadas. -

Primera parte:
Problemas, objetivos y prioridades en la coordinacién de polfticas salaria-

les y de beneficios laborales

Pregunta 1:

Definici6n de lo 'que cabe entenderse como "coordinacién de politicas sa-
lariales y de beneficios laborales".
. Igual retribucibn pa.a igual responsabilidad. Resaltamos el término -
"responsabilidad" y no "trabajo'", como reza el precepto legal. En cuan
to a beneficios laborales, entenderia también igualdad en las institu -

ciones.

. La estabilizacibn del salario en las instituciones de Educacién Superior
sobre bases iguales en todas ellas; y la politica que debe imperares con
base en incrementos iguales en las mismas, para que no exista traslado

de profesores de una a otra sblo por intereses salariales.,

. Un sistema uniforme para toda la Educacién Superior PGblica nacional

. Armonizar el tratodel personal en cuanto a salarios y beneficios adicio-
nales, para que sean congruentes y no prorroguen discriminaciones ni com

petencias entre las instituciones.

+ Que el sistema de Educacidn Superior tenga un régimen que iguale a los =~

./.
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servidores que llenman los mismos requisitos: titulos, tiempo de servi-
cio, etc. En otras palabras, que tengamos un solo régimen de "carrera

académica”. Igual respecto a los administrativos.

Es la accién de metodizar todos los aspectos normativos y reglamenta -
rios, con el affn de crear y recomendar un solo documento %obre la ma-

teria.

i Mejoras en el nivel de vida, tomando en cuenta el costo de vida y pér-

dida del valor adquisitivo. Mayores oportunidades en la preparacién -
del personal. Para esto Gi.imo, el personal debe contar con un ingre-
so adicional, que s6lo se logra a través de economfas propiciadas por

el patrono, tales como: servicio de comedor, guarderfas infantiles.

Es el sistema por el cual las politicas salariales y de beneficios la-
borales se armonizan con los requerimientos y las posibilidades de -

nuestro pais.

Pregggta 2:

Lista de problemas que existen en torno a esa necesidad entre unidades

administrativas y docentes, asi como entre las instituciones de Educacién

Superior. Sefiale prioridades.

El primer problema es el "pirateo" de personal, especialmente adminis-
trativo, problema que se da también respecto a los docentes. Otro -
problema es el de la multiplicidad de relaciones laborales de perso -

nal docente con instituciones de ensafianza superior.

Los problemas definidos en el punto 1 (preg. 1, resp.2) se refieren -

fundamentalmente a la disparidad que existe entre la seccién adminis-

o/
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trativa y la docente en las instituciones de Educacién Superior.

. Las diferencias de escalafén entre las instituciones de ensefianza su-

perior.

. Competencia interna y externa. Presiones sindicales. Falta de poli-

ticas salariales y de otros beneficios. *

. Definicibn de patrones y normas. Hacerlos aprobar por los diferentes

consejos.

. Falta de manual de clasificacibén de puestos que responda a estudios -

serios y profesionales.

. Problemas (internos) entre unidades administrativas y docentes; al ne
gociar ajustes salariales se establece separacifn entre administrati-
vos y docentes; cada sector puntualiza su situacién independientemen-
te. Problemas interinstitucionales: diferencias presupuestarias en-
tre las instituciones implican diferentes bases para negociacién de -

salarios.

. a. Las instituciones nuevas crean desajustes.
b. Cada institucién negocia por separado con sus empleados.
c. Sistemss de calificacién y pago del personal docente son incongruen
tes.
d. Sindicatos de las instituciones mis madurés tienen 1fderes bien pre
parados y una organizacién fuerte; los cuales permiten obtener bene

ficios crecientes.

Pregggta 3:

Lista de objetivos que conviene alcanzar respecto a los problemas anterio

o/n
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res, con orden de prioridad.

. Mejoramiento de sueldos y disposiciones prohibiendo que docentes tra-

bajen en mis de uma institucién.

+ Relacién ldégica entre administrativos y docentes ( en cuanto a salarios
y beneficios), armonizando también respecto a otras instituciones tan-

to pblicas como privadas.

+ Un sistema uniforme de reajustes y aumentos. Un escalafén uniforme.

Un sistema de beneficios laborales uniforme.

« Evitar la competencia desleal. Racionalizar el gasto en personal. -
Evitar la superposicién horaria. Evitar que las instituciones de Edu-

cacién Superior sean simples medios para ganar dinero.

. Nombrar una comisién que analice el problema. El informe de la misma
debe ser discutido en cada institucifén. Luego, que se prepare un ante
proyecto sobre politicas salariales y beneficios laborales uniformes -
para todas las instituciones de Educacién Superior; el cual se somete-

ré a estudio y aprobacidn de los consejos respectivos.
« Sin respuesta

+ Revisar porcentajes de recursos asignados a universidades. Promover
conciencia sobre necesidad de mayor calidad y estabilidad del perso-

nal. Crear un organismo que provea pautas para esos aspectos. .

. Establecer mecanismos para que las instituciones de mayor experien-
cia asesoren a las nuevas en materia de salarios, beneficios, nego-

ciaciones obrero-patronales. Estudiar el mercado laboral y promo -

o
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ver la toma de decisiones comunes entre las instituciones de Educacién
Superior en materia de puestos y salarios. Fortalecer los departamen-
tos de personal para que puedan asetorar debidamente a las autoridades

de cada institucién.

Segggda parte: .

Procedimientos para lograr coordinacién

Pregggta 4

¢Cufles sistemas deberfan usarse como base para la coordinacién

de politicas salariales y de beneficios laborales?

» Constituir una comisién de salarios y beneficios laborales para la

Educacidén Superior.

. Crear una oficina técnica que realice los estudios que sirvan de base

para las decisiones, comunes.

. La convencifn colectiva de la Universidad de Costa Rica contiene una

buena base. Habria que partir de los escalafones vigentes en cada -

institucién.

+ Definir claramente las politicas requeridas. Estandarizar el trato -

al personal con base en estas politicas.

. Lo indicado en preg.3, resp.S5.
+ Implantar un manual de clasificacién de puestos aplicable a todas las

instituciones, tomando como base el existente en el Instituto Tecnold

gico.

+ Que se constituya una comisibén permanente de técnicos en administra -

o
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cién de personal, para que realice un fmico estudio de clasificacibén

y valoracién de puestos a nivel de instituciones de Educacién Superior.

. El sistema empezaria a funcionar a través de un documento fuente, el

cual puede ser originado en las siguientes instancias:

a. En el Consejo Nacional de Rectores
b. Las politicas salariales y beneficios laborales que se negocien o
se consideren necesarias deben ser procesadas en el sistema de -~

coordinacién, antes de ser aprobadas por cada institucién.

El proceso de estudio, evaluacién y coordinacidn lo realizarfan -
técnicos especializados, quienes enviarfan sus recomendaciones al

CONARE, para su resolucibén final.

Esta organizacién tendria todas las funciones del sistema, inclu-
yendo la retroalimentacidn de sus resultados, para que la coordina

cibn sea cada vez mas efectiva.

Pregunta 5:

Ante circunstancias prevalecientes, ¢cufl seria el sistema m8s viable -

para efectos de coordinacidn?

. El apuntado en preg.u4, resp.1.

+ La oficina coordinadora deberfa tener cierta independencia funcional y

decisoria respecto al CONARE.

+ La actual convencién colectiva de 1la UCR en lo que se refiere a polf-

ticas salariales.

. Informar sobre la necesidad de coordinacién, para promover interés en

el proceso.

o
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. Una comisién nombrada por CONARE que, con la cooperacifn de las recto-
rias, efectfie la primera etapa del trabajo sin publicidad. Luego tam-
bién por medio de los rectores se lleve a cabo la segunda etapa. Una
vez que se tenga el borrador podria hacerse por los consejos. (Véase

preg.4, resp.5).

. Formar una comisién interinstitucional, integrada por un representan-
te de cada una de las partes. Este filtimo, a su vez, serfa coordina-

dor de una comisidn internma de la institucién.

+ Que en la comisi6n mencionada (preg.4, resp.7) estén representados los

trabajadores.

. La oficina mencionada (preg.u4, resp.8) podria establecerse utilizando

recursos existentes en las mismas universidades.

Pregunta 6:

¢En qué orden convendria coordinar los diferentes aspectos de salarios y
beneficios? "Aspectos" se refieren a bases, aumentos anuales, modalidad de

contratacibn, vifiticos, pagos extraordinarios, vacaciones y otros.

. Todos simultfneamente
- Debe establecerse un sistema igual para todos en las dos ramas, adminis

trativa y docente, siempre que no se oponga a la legislacién laboral vi

gente.

+ Reajustes (aumentos) salariales. Modalidad de contratacién. Viiticos

y vacaciones. ‘'Bases. Otros.

. Polfticas. Reglamentos. Bases. Antiguedades, Otros.
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Desconozco estos pormenores. Mi deseo seria llegar a una plataforma
fnica para los que ingresan; y los casos establecidos habria que resol

verlos por grupos similares y hasta individualmente.

Sin respuesta.
Modalidad de contratacibn. Salarios base. Vacaciones. Pagos extra-

ordinarios. Vifticos.

Regimenes existentes. Sueldos base. Aumentos anuales. Sistemas de -
calificacién. Vacaciones. Modalidad de contratacién. Otros aspec-

tos.

Pregumta 7:

te?

.

(En culnto tiempo podrfa completarse un proceso de coordinacidn eficien

En corto tiempo, por la estrecha relacibn existente entre todos los -
afectados. En buen nfimero de casos, son los mismos docentes que actual

mente laboran para mis de una institucién.

Deberfa ser répido.

M&s de dos afios.

Requerirfa varios afios, pues los sistemas actuales son muy diferentes.
Minimo de seis meses.

Depende del estudio y el personal disponible.

Sin respuesta.

Podrfa prepararse un modelo en tres meses. La implementacién del mismo

requerirfa mis tiempo.
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Pregunta 8:

¢Qué medidas convendria tomar para asegurar que se logre la coordinacidn

y se mantenga?

. Lo sugerido en preg.4, resp.1.
. Dependerfa de la autonomia que la oficina coordinadora tenga frente a

CONARE.

. - Via convenciones colectivas con los respectivos sindicatos.
. Que sea obligatorio, mediante ley o convenio.

. Deberfa incorporarse a un reglamento aprobado por todos los consejos.
Las siguientes:

. a. Permitir la participacién plena de cada una de las instituciones
en la etapa de redactar las recomendaciones.
b. Respetar los beneficios mayores que pueda poseer una institucién
sobre otra, o de lo contrario, las de menos desarrollo tendrin que

equipararse con la mds avanzada.
Las siguientes:

. a. Un solo estudio de clasificacidn y valoracién de puestos.
b. Que se mantenga actualizado el mismo
c. Que la polftica de asignacién de recursos presupuestarios sea justa

y constante.

. ley que otorgue a CONARE amplias facultades para coordinacibén de la -
Educacidn Superior. Planes quinquenales especificos y programas que -

conllevan evaluacién de lo actuado en periodos anteriores.

Pregunta g:

¢Qué tipo y rango de funcionarios deberian participar en el estudio del
problema y formulacién de las recomendaciones?.

.M.
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Aquellos que tengan poder de decisién. En la comisidn propuesta en -
preg.4, resp.1, deberfia dirseles representacién también a los trabaja-
dores -tanto docentes como administrativos- ademfs de los funcionarios
con poder de decisifn; ello en forma anfloga a la integracifn del Con-

sejo Nacional de Salarios.

Economistas y abogados.

Representantes sindicales, economistas, abogados.

Funcionarios de niveles politicos, ejecutivo y técnico.

En primer momento, técnicos que dominen el tema. Luego deben incorpo-

rarse los vicerrectores y representantes sindicales.

Vicerrectores docentes y administrativos, directores de personal, jefes

de presupuesto, jefes de clasificacién y valoracién de puestos.

Especialistas en administracién de personal.
Utilizacidn de funcionarios que laboren en las instituciones podria in-
troducir sesgos en el estudio y las recomendaciones. Lo conveniente es

contratar un grupo de expertos externos.



ANEXO G




1.

ANEXO G
ENTREVISTAS DETALLADAS DIRECTAS
Dr. Luis Garita, Vicerrector Administrativo, Universidad de Costa Rica,
23/1/80

Lic. Ronald Garcia, Vicerrector Ejecutivo, Universidad Estatal a Distan

cia, 24/1/80

Lic. Roderico Rodriguez, Vicerrector Administrativo, Universidad Nacional,

25/1/80

Lic. Carlos Garcfa, Director Divisidn Administrativa, Instituto Tecnoldgi-

co de Costa Rica, 1/2/80
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