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ADVERTENCIA

El uso de un lenguaje que no discrimine ni marque diferencias entre hom-
bres y mujeres es una de las preocupaciones de nuestra Organizacién. Sin
embargo, no hay acuerdo entre los lingtiistas sobre la manera de cémo ha-
cerlo en nuestro idioma.

En tal sentido y con el fin de evitar la sobrecarga grafica que supondria uti-
lizar en espafol o/a para marcar la existencia de ambos sexos, hemos opta-
do por emplear el masculino genérico clasico, en el entendido de que todas
las menciones en tal género representan siempre a hombres y mujeres.




INTRODUCCION

De acuerdo con la Declaracién Universal de Derechos Humanos, adoptada
por la Asamblea General de la Organizacioén de las Naciones Unidas (ONU), en
su resolucion 217 A (III), del 10 de diciembre de 1948, “toda persona tiene dere-
cho a un nivel de vida adecuado” que le asegure personalmente y a su familia,
bienestar (articulo 25). En concreto, tiene derecho a recibir gratuitamente la ins-
truccién elemental y fundamental y a ser participe de la instruccién técnica y
profesional (articulo 26).

La estrecha relacion existente entre educacién y trabajo es, desde entonces,
un objetivo permanentemente deseado, aunque desarrollado de forma mas ex-
plicita en posteriores instrumentos.

Efectivamente, en términos semejantes, el Pacto Internacional de Derechos
Econémicos, Sociales y Culturales, adoptado por la Asamblea General de la Or-
ganizacion de las Naciones Unidas en su resolucién 2200 A (XXI), del 16 de di-
ciembre de 1966, establece que para hacer plenamente efectivo el derecho de toda
persona a trabajar, es indispensable que reciba orientacién y formacién técnico
profesional (articulo 6). Por consiguiente, toda persona tiene derecho a una edu-
cacion que le capacite, entre otras cosas, a participar efectivamente en una socie-
dad libre, paralo cual la ensefianza primaria debe ser obligatoria y gratuita; mien-
tras que la ensefianza secundaria, incluida la ensefianza secundaria técnica y pro-
fesional, “debe ser generalizada y hacerse accesible a todos” (articulo 13).

En el marco de la Organizaciéon de Estados Americanos (OEA), dos normas
deben ser citadas. Primero, la Declaracion Americana de los Derechos y Deberes
del Hombre, aprobada en la Novena Conferencia Internacional Americana cele-
brada en Bogota, Colombia, en 1948 y cuyo articulo XII recuerda que toda perso-
na tiene derecho a que mediante el proceso educativo “se le capacite para lograr
una digna subsistencia, en mejoramiento del nivel de vida y para ser dtil a la
sociedad”. Segundo, el Protocolo Adicional a la Convencién Americana sobre
Derechos Humanos en materia de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales,
denominado “Protocolo de San Salvador”, que fue adoptado en El Salvador, el
17 de noviembre de 1988, en el decimoctavo periodo ordinario de sesiones de la
Asamblea General, y que sefiala el compromiso de los Estados Miembros de adop-
tar las medidas que garanticen plena efectividad del derecho al trabajo, en espe-
cial las referidas a la “orientaciéon vocacional y al desarrollo de proyectos de ca-
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pacitacion técnico-profesional, particularmente aquellos destinados a los
minusvalidos” (articulo 7).

En las normas internacionales del trabajo adoptadas por la Conferencia Ge-
neral de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), pueden asimismo en-
contrarse distintas referencias directas a las obligaciones de los Estados Miem-
bros de implementar acciones orientadas a una politica de pleno empleo, entre
las cuales se encuentran la formacién y capacitacion profesional. En efecto, “con
el objeto de estimular el crecimiento y el desarrollo econémicos, de elevar el nivel
de vida, de satisfacer las necesidades de mano de obra y de resolver el problema
del desempleo y del subempleo”, los Estados Miembros de la OIT deberén for-
mular y llevar a cabo, “como un objetivo de mayor importancia, una politica
activa destinada a fomentar el pleno empleo, productivo y libremente elegido”.
Por este altimo motivo, debe garantizarse “que habra libertad para escoger em-
pleo y que cada trabajador tendra todas las posibilidades de adquirir la forma-
cién necesaria para ocupar el empleo que le convenga y de utilizar en este em-
pleo esta formacioén y las facultades que posea” (articulo 1 Convenio N° 122 rela-
tivo a la politica del empleo' -ratificado el 27 de enero de 1966-).

Estas politicas y programas de formacién deberdn alentar y ayudar a todas
las personas “a desarrollar y utilizar sus aptitudes para el trabajo en su propio
interés y de acuerdo con sus aspiraciones, teniendo presentes al mismo tiempo
las necesidades de la sociedad”; es decir, las demandas del mercado (articulo 1
Convenio N° 142 sobre la orientacién profesional y la formacién profesional en el
desarrollo de los recursos humanos? -todavia no ratificado-).

Para alcanzar este objetivo, todo Estado Miembro debera establecer y desa-
rrollar sistemas que se caracterizaran por ser “abiertos, flexibles y complementa-
rios”, tanto en la ensefianza general técnica y profesional, como en los servicios de
orientacién escolar y profesional y de formacién profesional, ya sea que se en-
cuentren dentro del sistema oficial de ensefianza o fuera de éste (articulo 2, ibidem).

Una participacion destacada se reserva a los representantes de los emplea-
dores y de los trabajadores, “con el objeto de tener plenamente en cuenta sus
experiencias y opiniones y, ademas, de lograr su plena cooperacion” en la labor
de formular y ejecutar el programa de empleo (articulo 3 Convenio N° 122).

Cada una de estas disposiciones cobra mayor relevancia, si se tiene en cuen-
ta que de acuerdo con la jurisprudencia de la Sala Constitucional de la Corte
Suprema de Justicia, los instrumentos internacionales de Derechos Humanos vi-
gentes en Costa Rica, “tienen no solamente un valor similar a la Constitucién
Politica, sino que en la medida en que otorguen mayores derechos o garantias a
las personas, priman por sobre la Constituciéon”.?

! Fecha de adopcién: 9 de julio de 1964. Fecha de entrada en vigor: 15 de julio de 1966.
2 Fecha de adopcion: 23 de junio de 1975. Fecha de entrada en vigor: 19 de julio de 1977.
* Sala Constitucional. Voto N° 2313-95 de las 16:18 horas del 9 de mayo de 1995.
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A partir de los compromisos adquiridos por el pais y la participacién que los
representantes de los sectores sociales deben tener en la formulacién y ejecucion
de las acciones formativas, esta investigacion tiene tres objetivos que cumplir, y
para el desarrollo de cada uno de ellos, hay un apartado.

El primer apartado se refiere al desarrollo de formas de didlogo social, institu-
cionalizadas o no, de naturaleza tripartita o multipartita, con un énfasis especial
en aquellas que se relacionan con el disefio, ejecucion y seguimiento de la forma-
cién profesional.

Desde los primeros pasos de vida constituyente en el siglo XIX, pasando por
las grandes reformas sociales de 1943, el pais ha dado muestras de que existen las
bases para un didlogo social sostenible.

Aunque no son las tnicas instancias que pueden citarse, el Consejo Nacional
de Salarios, el Consejo de Salud Ocupacional y el Consejo Superior de Trabajo,
adscritos al Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, son un ejemplo de ello; a
pesar de que como luego se indicara, requieren de reformas urgentes que permi-
tan enriquecer sus acciones.

En el segundo apartado, se hace una evaluacién del sistema de participacion
institucional, en aquellas instancias en las que se confia el liderazgo de todo el
sector, comenzando por el Instituto Nacional de Aprendizaje (INA) y finalizan-
do con el Sistema Integrado Nacional de Educacién Técnica para la Competi-
tividad (SINETEC) y el Consejo Nacional de Intermediacién de Empleo.

Creado en 1965, al Instituto Nacional de Aprendizaje le ha correspondido
“promover y desarrollar la capacitacion y formacion profesional de los trabaja-
dores, en todos los sectores de la economia”; lo que ha venido realizando con
gran éxito, apoyado en una estructura organica de naturaleza tripartita, que no
so6lo se refleja en su Junta Directiva, sino también en los Comités Consultivos de
Enlace del INA.

Estos comités, de cardcter sectorial o de ctipula, subsectorial y regional, son
los que atendiendo los intereses de las partes involucradas y en un permanente
ejercicio de didlogo social, asumen la labor de actualizar de forma constante las
acciones formativas del INA, para ajustarlas a las necesidades del mercado labo-
ral, lo que siempre ha garantizado un 6ptimo nivel de capacitacién y formacién
profesional de los estudiantes teniendo en cuenta su posterior inserciéon laboral.

El dltimo apartado, esta dedicado al andlisis de la formacién profesional con-
forme al texto de las negociaciones colectivas que forman parte del Anexo; se
estudian tanto los convenios colectivos de trabajo suscritos por organizaciones
sindicales, como los arreglos directos firmados por Comités Permanentes de Tra-
bajadores.

Con una negociacién colectiva predominantemente heterénoma y una muy
escasa implantacion sindical, en especial, en el sector privado, la negociacién es
de ambito de empresa o instituciéon publica.
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Al lado de un ntimero significativamente bajo de convenios colectivos de
trabajo negociados por los sindicatos, los arreglos directos que suscriben los Co-
mités Permanentes de Trabajadores, mantienen todavia una estrecha vincula-
cion, discreta o no, con el movimiento solidarista.

Las negociaciones realizadas por los actores sociales se refieren a la forma-
cién profesional desde tres perspectivas distintas: los programas o planes de for-
macién profesional en el ambito de la empresa, los programas orientados al for-
talecimiento del nivel educativo de los trabajadores y los programas de capacita-
cién en el extranjero.
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I
DIALOGO SOCIAL Y FORMACION PROFESIONAL

1. EL DESARROLLO DE FORMAS DE DIALOGO SOCIAL EN EL PAIS

Costa Rica es un pais que desde sus primeros pasos de vida independiente,
ha realizado esfuerzos por construir las bases de la sociedad costarricense a par-
tir del didlogo social. Un ejemplo de ello, fue la primera Constitucién Politica,
consensuada entre conservadores y liberales durante el siglo XIX, que se conoce
como el “Pacto de Concordia”.

Hoy, los procedimientos implementados por las instituciones ptblicas y las
organizaciones de la sociedad civil, para tratar de discutir en forma abierta y
transparente, con todos los sectores de la poblacién, el contenido y alcances del
Tratado de Libre Comercio entre Centroameérica y Reptiblica Dominicana con los
Estados Unidos de América, es otra muestra mas de la capacidad del costarricen-
se por buscar consensos en las decisiones realmente importantes que afectaran el
futuro del pafs.

Estos consensos, alcanzados por vias institucionales y no institucionales, han
dado lugar a importantes reformas del sistema de relaciones laborales.

1.1. Formas de didlogo no institucionalizadas

La aprobacién de las grandes reformas sociales de 1943 -la promulgaciéon
del Cédigo de Trabajo y la incorporaciéon en el texto constitucional de 1871, de
corte liberal, de un capitulo de garantias sociales-, tuvo lugar con el decidido
apoyo del Gobierno, encabezado por el Dr. Rafael Angel Calderén Guardia —que
recién habia asumido el poder en 1940-, de la Iglesia Cat6lica, representada en su
Arzobispo, Monsefior Victor Manuel Sanabria Martinez, y del Partido Vanguar-
dia Popular -antiguo Partido Comunista-, dirigido por su fundador, el Lic. Ma-
nuel Mora Valverde.

La segunda reforma laboral de mayor impacto en el sistema de relaciones
laborales, ocurrié en el afio 2000, con la aprobacién de la Ley de Protecciéon al
Trabajador, fruto de un proceso particular de Concertacién Nacional.
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En fechas mas recientes, la elaboracién de una propuesta de reforma inte-
gral al procedimiento laboral y a las normas sustantivas relacionadas con los
derechos colectivos de los trabajadores, ha sido presentada ante la Asamblea
Legislativa, con el apoyo de la Corte Suprema de Justicia, las organizaciones de
empleadores y las organizaciones de trabajadores.

a) El Codigo de Trabajo y las reformas sociales de 1943

El hecho de que tan importantes reformas contaran con el apoyo de sectores
tan diferentes como el de la Iglesia Catoélica y el antiguo Partido Comunista, sélo
puede entenderse en el contexto historico, a la usanza costarricense, en el que
tales iniciativas se dieron.

El apoyo de la Iglesia Catolica al proyecto de reformas sociales de 1943, se
explica si se tiene en cuenta las siguientes cuatro razones: “primera, la politica
social del Dr. Calderén Guardia, basada en la doctrina social cristiana;* segunda,
la aboliciéon de las leyes anticlericales de 1884 y 1894, por parte del Dr. Calderén
Guardia, y la entrada de 6rdenes monasticas en el pais; tercera, la implantaciéon
de la ensefanza obligatoria de la religion en las escuelas del Estado; y cuarta, la
amistad entre monsefior Sanabria y el Dr. Calderén Guardia, y las simpatias cle-
ricales de la familia de éste, sobre todo de su padre”.®

Por su parte, el apoyo del Partido Vanguardia Popular a esas mismas refor-
mas, era una forma de evitar la caida del Presidente Calderén Guardia, en manos
de sectores capitalistas muy relacionados con capital de origen aleman y que
estaban molestos por la politica antinazi del Gobierno, en plena Segunda Guerra
Mundial y como una forma de exigir a cambio, la emision de leyes que beneficia-
ran a las clases populares del pais.®

Pero, también existi6 un acuerdo entre Monsefior Sanabria Martinez y el Dr.
Mora Valverde, propiciado en buena parte, por el hecho de que el antiguo Parti-
do Comunista nunca abander6, desde su creacién, ninguna cruzada antirreligiosa
ni fomenté entre sus partidarios el ateismo militante, ni fue anticlerical. De he-
cho, el cambio de nombre a Partido Vanguardia Popular, fue, en parte, una for-
ma de complacer a Monsenor Sanabria, quien finalmente le comunicé al Dr. Mora,
ante una pregunta concreta que éste le hiciera en ese sentido, que: “sin gravamen
de conciencia pueden los catélicos que asi lo deseen, suscribirlos (los estatutos
del Partido) e ingresar en la nueva agrupacién”.”

* Que le vali6, de parte de la Santa Sede, la Condecoracién de la Santa Cruz de la Orden Piana, en
1944. Vid. Santiago Arrieta Quesada, El pensamiento politico social de Monserior Sanabria, EDUCA,
2% edicién, 1982, pp.208-210.

5 Jorge Mario Salazar Mora, Calderon Guardia: una biografia politica, EUNED-MCJD, San José, 1985,
p-100.

¢ Ibidem, p.105.

7 José Merino del Rio, Manuel Mora y la Democracia Costarricense: Viaje al interior del Partido Comu-
nista, EFUNA, San José, 1996, p.86.
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b) La Ley de Proteccién al Trabajador

Desde el mismo dia de su eleccién, en febrero de 1998, el entonces Presiden-
te electo Rodriguez, hizo publicas sus ideas sobre el proceso de Concertaciéon
Nacional que queria impulsar. Para ello cred una Comisién Especial, cuyo infor-
me® recomendd los posibles mecanismos y contenidos de una Agenda Nacional,
alrededor de lo que ese mismo gobernante denominé como “Una Visién Com-
partida del Futuro”.

Con la promulgaciéon del Reglamento del “Proceso de Concertaciéon: Con-
senso para un Futuro Compartido”, mediante el Decreto Ejecutivo N° 27106-MP
del 15 de junio de 1998, se definieron, no sé6lo los mecanismos de participacién,
los 6rganos y procedimientos del proceso de Concertacién Nacional, sino que el
Foro Nacional para la Concertacién quedé conformado por un enorme ntmero
de representantes de cada uno de los siguientes sectores: a) cooperativo: cinco
del Consejo Nacional de Cooperativas; b) sector financiero: dos, incluyendo uno
de la Camara de Bancos Privados e Instituciones Financieras de Costa Rica y otro
de la Asociacién Bancaria Costarricense; c) sector campesino: tres, incluyendo
uno de la Mesa Campesina, otro de UPANACIONAL y otro del Frente Agrario
de Organizaciones Sociales; d) sector sindical: cinco del Comité Sociolaboral; e)
sector mujeres: tres del Foro de las Mujeres; f) sector empresarial: cinco de la
Unién de Céamaras y Asociaciones de la Empresa Privada; g) sector detallista:
dos de la Cdmara Nacional de Comerciantes Detallistas; h) sector solidarista: cin-
co del Movimiento Solidarista Costarricense; i) sector comercio e industria: un
representante de la Camara de Comercio de Costa Rica y un representante de la
Camara de Industrias de Costa Rica; j) sector comunal: dos de la Confederacién
Nacional de Asociaciones de Desarrollo Comunal: k) sector comercio exterior:
dos de la Camara de Exportadores de Costa Rica; 1) sector educativo: dos del
Frente Magisterial; m) sector minorias étnicas: cuatro representantes, incluyendo
dos de la comunidad indigena, uno de la Mesa Indigena y otro de la Comisién
Nacional de Asuntos Indigenas; uno de la comunidad afro-costarricense de la
Asociacién Proyecto Caribe y otro de la Asociacion China de Costa Rica; n) sector
comercio auténomo: dos de la Federaciéon Costarricense de Trabajadores Auto-
nomos; fi) sector ambientalista: dos de la Federaciéon Costarricense para la Con-
servacion del Ambiente; o) sector alta tecnologia: dos representantes, incluyendo
uno de la Camara de Productores de Aplicaciones Informaéticas y otro del Comité
de Alta Tecnologia de la Camara Costarricense Norteamericana de Comercio; p)
sector microempresarios: dos representantes nombrados por el Comité Nacional
de la Micro y Pequenia Empresa; q) sector juventud: dos, incluyendo uno de la
Confederaciéon Universitaria Nacional y otra de la Asociacién Cristiana de J6ve-
nes de Costa Rica; r) sector partidos politicos: un representante nombrado por el

8 Proceso de Concertacion: Informe de Creacion. Presidencia de la Republica, MIDEPLAN, [cita-
do 6 de septiembre de 2006]. Disponible en la World Wide Web: <http://www.mideplan.go.cr/
Concertacion /Organizacion/antecedentes/informe-de-creacion.htm
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Comité Ejecutivo y uno por el Jefe de Fraccién, de cada uno de los partidos poli-
ticos representados en la Asamblea Legislativa; y s) Gobierno de la Republica:
diez representantes nombrados por el Presidente de la Reptblica (articulo 7 del
Decreto).

No obstante, la amplia representatividad de la sociedad civil en el Foro, al
menos, para el sector sindical, todo el proceso de caracterizé por la imposiciéon de
la voluntad unilateral del Gobierno, respecto de ciertas decisiones trascendenta-
les.?

En medio del proceso de concertacion, el Consejo Superior de Trabajo se
constituy6 en una comisién ad hoc y en esa condicién, sus miembros suscribie-
ron el 5 de octubre de 1998, tres acuerdos que versaban sobre cada uno de los
siguientes temas: “Libertad sindical”, “Transformacién del régimen del auxilio
de cesantia vigente en Costa Rica” y “Politica salarial”.

Para una parte del sector sindical, que finalmente se separ6 del proceso de
concertacién nacional, el proyecto relativo al auxilio de cesantia aprobado por la
mayoria del Consejo Superior de Trabajo y rectificado de forma parcial por uno
de los foros (plenarios) del Proceso de Concertacion Nacional, no coincidia “ple-
namente” con el texto que finalmente fue presentado por el Poder Ejecutivo a la
Asamblea Legislativa; mientras que en el de libertades sindicales, aunque se ha-
bia obtenido el acuerdo unanime de comision, el texto final tampoco respondia a
la totalidad de lo acordado.

Por ultimo, de todos los acuerdos adoptados en el proceso de Concertacién
Nacional, tinicamente termina siendo del conocimiento del Plenario de la Asam-
blea Legislativa, el Proyecto de Ley de Proteccién al Trabajador, que abarcaba los
temas de la transformacion del régimen del auxilio de cesantia y el fortalecimien-
to del régimen de pensiones.

Presentada como la “reforma social de nuestro tiempo”,"" por medio de la
Ley de Proteccién al Trabajador, se lograron los siguientes objetivos: En primer
lugar, el régimen de Invalidez, Vejez y Muerte que administra la CCSS y que es
de reparto, se reforzo, mejorando el modo de combatir la morosidad, la evasion y
la subdeclaracién, y garantizando una mejor administracion de las inversiones
del Fondo de Reserva. En segundo lugar, se cre6 un régimen de pensién comple-
mentaria obligatoria, sin costo alguno para el trabajador, por medio de la
reasignacion de cargas sociales ya existentes a cargo del empleador. En tercer

° Mario A. Blanco Vado, Participacion sindical en el proceso de concertacion nacional [citado 6 de sep-
tiembre de 2006]. Disponible en la World Wide Web: <http://www.anep.or.cr/leer.php/856.

10 Ibidem.

1 Discurso del Presidente de la Reptblica, Miguel Angel Rodriguez Echeverria, en el acto a san-
cion de la Ley de Proteccion al Trabajador, Revista de Ciencias Administrativas y Financieras de la
Sequridad Social [online]. julio 2000, vol. 8, N° 2 [citado 6 de septiembre de 2006], pp.13-17.
Disponible en la World Wide Web: <http:/ /www.scielo.sa.cr/scielo.php?script=sci_arttext&pid=
51409-12592000000200002 &Ing =es&nrm=iso>. ISSN 1409-1259.
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lugar, esa reasignacion significé que una parte (3% del salario mensual de los
trabajadores) de los recursos que anteriormente el empleador separaba para el
pago del auxilio de cesantia (8.33%), seria depositado en una cuenta individua-
lizada a nombre de cada trabajador, en la Operadora de Pensiones de su prefe-
rencia, para financiar por partes iguales el Fondo de Pensiones Complementarias
-que podra retirarlo cuando se acoja a su jubilacién- y el Fondo de Capitaliza-
cién Laboral -que podré retirar cada vez que concluya el contrato, por cualquier
causa que ello haya sido, o transcurran cinco afios al servicio del mismo
empleador-. Y, ademads, no sélo se fortalecié econémicamente el Régimen No
Contributivo, sino que se obligd a los trabajadores independientes a afiliarse al
régimen de Invalidez, Vejez y Muerte ya citado.

¢) La Reforma Procesal Laboral

Aunque, inicialmente, la Corte Suprema de Justicia se habia propuesto im-
pulsar una reforma Procesal Laboral por medio de la aprobacién de un Cédigo
General del Proceso, aplicable a todas las materias, incluida la laboral; luego de-
sistié de hacerlo, al considerar que el proceso laboral tiene caracteristicas propias
que justificaban una reforma independiente.’

El texto del proyecto que ya se encuentra presentado ante la Asamblea Le-
gislativa, es fruto del consenso alcanzado entre los magistrados titulares y su-
plentes de la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, los jueces de trabajo,
los profesionales en derecho ligados al Derecho de Trabajo, los funcionarios del
Ministerio de Trabajo y los representantes de las cAmaras patronales y del sector
sindical.

Si bien se pensaba reformar tinicamente lo que se referia a la “Jurisdiccion
Especial de Trabajo”, luego se incluyeron otros temas vinculados a las relaciones
colectivas de trabajo, sobre todo, en cuanto conciernen a los empleados publicos.

La reforma, por otra parte, constituye una puesta al dia de las normas proce-
sales y sustantivas de trabajo, con la jurisprudencia de la Sala Constitucional,
especialmente en derecho colectivo y las recomendaciones del Comité de Liber-
tad Sindical de la OIT.

Entre los aspectos mas importantes del Proyecto, se encuentran los siguien-
tes: a) la determinacién de la competencia de los jueces de trabajo para conocer
los procesos laborales relacionados con el sector ptblico; b) la aplicacion del cri-
terio de especialidad; c) la eliminacién de la cuantia, como criterio de discrimina-
ciéon de un determinado procedimiento o recurso o bien de la competencia,
tutelando al maximo los derechos irrenunciables; d) la delegacion a la Corte Su-
prema de Justicia para que organice los tribunales subespecializados; e) la bts-
queda de una mayor claridad en las reglas sobre competencia, a la vez que se

12 Vid. para este apartado: Victor Morales Mora (editor), Proyecto de Reforma Procesal Laboral, OIT,
San José, 2% edicion, 2005, pp.vii-xiv.
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disponen reglas sobre competencia internacional; f) la obligatoriedad del patro-
cinio letrado; g) el establecimiento de un nuevo sistema probatorio que procure
una adecuada aplicaciéon de los principios iuslaboralistas; h) la previsién en los
procesos contra el Estado, sus instituciones u 6rganos, de medidas cautelares de
reinstalacién o suspension de los efectos del acto; i) la creacién de un proceso
especial para la proteccion de las personas amparadas por fueros especiales y del
respeto al debido proceso; j) el establecimiento como efecto de pleno derecho de
la sentencia, del pago de intereses y la indexacién; k) la simplificacién de los
procedimientos colectivos y la creacién de un proceso especial de calificacion de
la huelga; 1) la previsién de que en las sentencias que producen cosa juzgada
haya un recurso de casacién, por la forma y por el fondo, y se elimine la segunda
instancia; m) el fortalecimiento de la aplicacién del principio de oralidad; y n) la
delimitacién, de mejor forma, de las reglas sobre el proceso para el juzgamiento
de las faltas cometidas contra las leyes de trabajo o de prevision social, dejando
claramente establecido el tema de la legitimacién, a la vez que se simplifica el
procedimiento.

Una vez presentado a la Asamblea Legislativa, el futuro politico del proyec-
to es incierto en este momento. Impulsado por todos quienes participaron en su
redaccién, hasta el tltimo momento de la administracién anterior, el nuevo go-
bierno, que ha asumido a partir de mayo de este afio, no ha manifestado todavia
que sea una prioridad en su agenda legislativa.

No obstante, dado que la aprobacién del Tratado de Libre Comercio entre
Centroamérica, Reptiblica Dominicana y los Estados Unidos de América, si tiene
el caracter de prioridad, conjuntamente con su agenda paralela y aunque en esa
agenda complementaria de proyectos legislativos que deben también ser apro-
badas para la mejor implementacién del Tratado, no aparece la reforma procesal,
tampoco puede obviarse que, de las pocas cosas que si constituyen una novedad
en los compromisos que los Estados partes han adquirido en el Tratado, el forta-
lecimiento de las garantias procesales (articulo 16.3 del Tratado) es una de ellas.

A pesar de que la legislacion de los Estados Partes tienen procedimientos
judiciales “justos, equitativos y transparentes”, que cumplen con el debido proce-
so legal, con audiencias publicas, salvo cuando el mismo legislador justificadamente
ordena lo contrario, en las cuales las partes intervinientes tienen el derecho de
apoyar o defender sus posiciones y de presentar sus pruebas, con resoluciones
finales que se formulan por escrito y senalan las razones en las que se fundamen-
tan y si lo hacen en informacién o pruebas, de éstas se les ha dado a las partes la
oportunidad de ser oidas; si constituye una tarea pendiente en todos los paises,
incluyendo Costa Rica, que estos procesos no impliquen un plazo irrazonable o
una demora injustificada o indebida (articulos 16.3.2 y 16.3.3 del Tratado),"” que
es uno de los grandes objetivos del Proyecto de Reforma Procesal.

3 Alexander Godinez Vargas, “El Capitulo Laboral del CAFTA y el respeto de los principios fun-
damentales en el trabajo”, en Velia Govaere Vicarioli y Fernando Ocampo Sanchez (editores),
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1.2. Forma de dialogo institucionalizado

Desde hace ya varias décadas interacttian en el sistema de relaciones labora-
les una serie de 6rganos e instancias que facilitan el didlogo social, de naturaleza
tripartita.

Es el caso particular del Consejo Nacional de Salarios, el Consejo de Salud
Ocupacional y el Consejo Superior de Trabajo, adscritos al Ministerio de Trabajo
y Seguridad Social (MTSS).

No obstante, la iniciativa mas importante orientada a la construccién y for-
talecimiento de una via institucionalizada de dialogo social, fue el proyecto del
Consejo Econémico Social, que anunciado por la anterior administracién, parece
no haber encontrado todavia un lugar protagénico en la agenda politica del ac-
tual Gobierno.

a) El Consejo Nacional de Salarios

El Consejo Nacional de Salarios es la instancia tripartita mas antigua en el
pais y su creacién se encuentra prevista en la misma Constitucioén Politica (arti-
culo 57).

La organizacion y competencias de este érgano técnico fueron desarrolladas
por medio del Decreto-Ley N° 832 del 4 de noviembre de 1949 y tiene como com-
petencia exclusiva la fijacién de salarios minimos (articulo 2).

Se trata de un érgano de desconcentracion maxima del MTSS y goza de ple-
na autonomia y de personalidad y capacidad juridicas instrumentales (ibidem).

Al Consejo lo integran 9 miembros directores por partes iguales: 3 en repre-
sentacion del Estado, 3 de los patronos y 3 de los trabajadores (articulo 4).

Para el nombramiento de los representantes de los actores sociales, corres-
ponde al MTSS, con un mes de antelacion, publicar un aviso en el diario oficial
-La Gaceta-, solicitando a las organizaciones interesadas para que propongan una
lista con el nombre de diez personas. Una vez recibida esta informacién, el Poder
Ejecutivo, por medio de Decreto, hara el nombramiento, “para lo cual gozara de
libre facultad de eleccién” (articulo 6).

El mandato de los miembros directores es de cuatro afios, siendo reelegibles
indefinidamente; aunque podran ser removidos de sus cargos “en cualquier tiem-
po”, si quien le propuso le “negare su confianza” (articulo 8).

Aunque el Consejo se ha venido reuniendo con regularidad para dar cum-
plimiento a su labor mas importante, que es la fijaciéon de salarios minimos, en un
numero significativo de ocasiones, segtin sea la politica monetaria del Gobierno,

Ensayos temdticos sobre el TLC Repiiblica Dominicana-Centroamérica-Estados Unidos, Universidad
Estatal a Distancia, San José, 2006.
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a falta de acuerdo entre las partes, el Poder Ejecutivo ha terminado imponiendo
por Decreto Ejecutivo, los aumentos semestrales.

b) El Consejo de Salud Ocupacional

El Consejo de Salud Ocupacional fue creado por medio de la Ley N° 6727 del
9 de marzo de 1982.

A semejanza del Consejo Nacional de Salarios, es un érgano técnico de ca-
racter tripartito y se le han asignado las siguientes funciones especificas: a) pro-
mover las mejores condiciones de salud ocupacional, en todos los centros de tra-
bajo del pais; b) realizar estudios e investigaciones en el campo de su competen-
cia; c) promover las reglamentaciones necesarias para garantizar, en todo centro
de trabajo, condiciones 6ptimas de salud ocupacional; d) promover, por todos
los medios posibles, la formacién de personal técnico subprofesional, especiali-
zado en las diversas ramas de la salud ocupacional y la capacitaciéon de patronos
y trabajadores, en cuanto a salud ocupacional; e) llevar a cabo la difusiéon de
todos los métodos y sistemas técnicos de prevencién de riesgos del trabajo; f)
preparar manuales, catalogos y listas de dispositivos de seguridad y de equipo
de protecciéon personal de los trabajadores, para las diferentes actividades; g)
preparar proyectos de ley y de reglamentos sobre su especialidad organica, asi
como emitir criterios indispensables sobre las leyes que se tramiten relativas a
salud ocupacional; h) proponer al Poder Ejecutivo la lista del equipo y enseres de
proteccion personal de los trabajadores, que puedan ser importados e internados
del pais con exencién de impuestos, tasas y sobretasas; i) llevar a cabo o coordi-
nar campafias nacionales o locales de salud ocupacional por iniciativa propia o
en colaboracién con entidades publicas o privadas; y j) efectuar toda clase de
estudios estadisticos y econémicos relacionados con la materia de su competen-
cia (articulo 274 CT).

El Consejo de Salud Ocupacional lo integran 8 miembros propietarios: 4 en
representacion de instituciones puablicas -del MTSS (quien lo preside), del Minis-
terio de Salud, del INS y de la CCSS-, 2 de los patronos y 2 de los trabajadores
(articulo 275 CT).

El nombramiento de los miembros propietarios lo hace de igual forma el
Poder Ejecutivo, que designa a los representantes de los patronos, de las ternas
enviadas por las cdmaras patronales, mientras que elegird “en forma rotativa”, a
los representantes de los trabajadores, de acuerdo con las ternas enviadas por las
confederaciones de trabajadores (ibidem).

El mandato de los miembros del Consejo es de tres afios y podran ser reelectos
(articulo 276 CT).

Pese a la amplitud de las competencias asignadas al Consejo y sin perjuicio
de otras limitaciones que luego se indicaran, no ha existido correspondencia en-
tre aquel mandato y los recursos materiales y humanos asignados, lo cual le ha
impedido desarrollar, adecuada y oportunamente, su labor.
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¢) El Consejo Superior de Trabajo

Mediante el Decreto Ejecutivo N° 20601 MTSS, del 14 de agosto de 1991, se
integro el Consejo Superior de Trabajo como un érgano tripartito adscrito al MTSS.

Sin embargo, no fue sino con otro Decreto, el N° 27272-TSS del 20 de agosto
de 1998, que se le asignaron las competencias actuales, con ocasién del proceso
de Concertacién Nacional en el que se encontraba el pais en ese momento, al
entenderse, como en efecto sucedid, que jugaria un papel preponderante en ese
proceso.

Al Consejo Superior de Trabajo se le asignan, entonces, las siguientes funcio-
nes: a) el estudio permanente del desenvolvimiento econémico productivo del
pais y de las condiciones de vida y laborales de los trabajadores, mediante inves-
tigaciones y recoleccién de datos sobre la materia; b) el estudio permanente de la
legislaciéon social, procurando su perfeccionamiento en armonia con las necesi-
dades nacionales y de acuerdo con las posibilidades del pais; c) el estudio de los
proyectos de ley y reglamentos que determinan sus integrantes y la sugerencia
de la promulgacién de leyes y decretos sobre las materias econémico-sociales; d)
el estudio de las propuestas que el Gobierno de la Reptblica presente a la Asam-
blea Legislativa en relacién con la sumisién de los convenios y recomendaciones
de la Organizacion Internacional del Trabajo; e) el estudio de las respuestas del
Gobierno a los cuestionarios relativos a los puntos incluidos en el orden del dia
de la Conferencia Internacional del Trabajo; f) la consulta en forma anticipada de
los puntos indicados en el articulo 5 del Convenio N° 144 de la OIT, sobre la
consulta tripartita -ratificado el 29 de julio de 1981-; g) el examen de la ratifica-
cién eventual de convenios y la aplicacién de recomendaciones que no hayan
tenido efecto anteriormente; y h) la realizacién de los procesos de concertaciéon
tripartita sobre temas laborales y socioproductivos, incluso funcionando como
mesa de trabajo dentro de procesos de Concertaciéon Nacional (articulo 2).

El Consejo estard integrado por 9 delegados: 3 en representacion del Poder
Ejecutivo -el Ministro de Economia, Industria y Comercio; el Ministro de Justi-
cia; el Ministro de Trabajo y Seguridad Social y un delegado suplente-, 3 repre-
sentantes propietarios de los patronos con sus respectivos suplentes, y 3 repre-
sentantes propietarios de los trabajadores y sus suplentes; a quienes podran su-
marse otros actores sociales cuando la discusién de determinados temas asi lo
requiera y sea aprobado undnimemente por el Consejo (articulo 3).

Esa misma integracion tripartita debe conservarse en las comisiones que se
integren al interno del Consejo (articulo 11).

La eleccién de los delegados sera competencia del Poder Ejecutivo, median-
te acuerdo del Consejo de Gobierno. La escogencia de los representantes de los
trabajadores y patronos correspondera a las organizaciones “maés representati-
vas”, conforme las define el Convenio 144 de la OIT (articulos 1 y 4).

4 Fecha de adopcion: 21 de junio de 1976. Fecha de entrada en vigor: 16 de mayo de 1978.
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Presidido por el Ministro de Trabajo y Seguridad Social, el mandato de los
delegados es de tres afios, pudiendo ser reelectos (articulo 5).

Los acuerdos del Consejo se deben tomar “por consenso” y son de acata-
miento obligatorio para las partes (articulo 9); de igual manera, “en forma con-
junta”, debe definirse la agenda de trabajo del Consejo y la orden de discusién de
los temas (articulo 10).

Aunque el Consejo Superior de Trabajo deberia celebrar dos sesiones ordi-
narias por mes (articulo 6), ello no ha sucedido asi y pese a que existen otras
limitaciones a las cuales se aludird, ésta ha sido su mayor debilidad. En efecto,
condicionado a la convocatoria que realiza el Poder Ejecutivo, el Consejo ha teni-
do en el pasado, periodos significativos de inactividad, que han propiciado en

determinados momentos, su ausencia del debate de los grandes retos del merca-
do laboral.

d) El Consejo Econdmico Social

Precedido de un encuentro con representantes de diversos sectores de la
sociedad costarricense, en el que se alcanzé un consenso suficiente, en marzo de
este afo, al finalizar practicamente la administracién anterior, el Gobierno anun-
cié®® que presentaria un proyecto de ley ante la Asamblea Legislativa, con el fin
de crear un Consejo Econémico Social, como instancia o foro de didlogo perma-
nente en el que se discutirfan temas de interés nacional; y que a pesar de que no
se indic6 asi, muy probablemente significaria la transformacién o la incorpora-
cién en esta nueva iniciativa, del Consejo Superior de Trabajo.

De acuerdo con el proyecto de ley, la consulta al Consejo en el proceso de
formacién de las leyes seria obligatoria en determinados temas, pero el pronun-
ciamiento final del Consejo no serd vinculante, ni para el Poder Ejecutivo y me-
nos aun para el Poder Legislativo.

El Consejo tendria un Presidente y 36 consejeros: 5 representantes del sector
cooperativo, 5 representantes del sector solidarista, 5 representantes de las con-
federaciones sindicales, 2 representantes del sector sindical no confederado, 1
representante del Magisterio Nacional, 10 representantes de la cAmaras empre-
sariales —de los que 9 seran parte de UCCAEP y 1 mas de cdmaras independien-
tes—, 2 representantes de asociaciones de desarrollo comunal, 2 representantes de
asociaciones agrarias, 1 representante del sector indigena, 1 representante de los
consumidores, 1 representante de los colegios profesionales y 1 representante
del Consejo Nacional de Rectores.

Sin embargo, iniciado el actual Gobierno, el proyecto no ha sido enviado a la
Asamblea Legislativa y no hay evidencia de que pueda ser parte prioritaria de su
agenda politica, con lo que el futuro del Consejo es totalmente incierto.

1 Periédico La Nacién, 26 de marzo de 2006: “Gobierno propone creacion de Consejo Econémico
Social”.
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2. EL DIALOGO SOCIAL EN LA FORMACION PROFESIONAL

Durante el proceso de Concertacién Nacional de 1998, el tema de “educa-
cién y capacitacion para el trabajo” se incluy6 en el Informe final de la Comisién
para la Concertacién Nacional,'® como parte de los aspectos que se recomendaba
fueran parte del dialogo nacional que se queria implantar con la sociedad civil;
no obstante lo cual, finalmente, el Gobierno decidié excluirlo.

Pese a ello, con posterioridad a esa fecha, los temas de formacién profesional
han sido objeto de analisis y discusién en diversos foros de caracter tripartito,
tanto internacionales como nacionales, en los que se han adoptado decisiones de
enorme trascendencia que afectan la agenda nacional de las instituciones
involucradas.

2.1. Acuerdos adoptados en eventos internacionales de caracter subregional

Dos eventos de dmbito subregional deben de ser mencionados con priori-
dad. El primero, celebrado en mayo de 2002, en Santo Domingo, Reptblica Do-
minicana, en el Encuentro Tripartito Subregional “Relaciones laborales, dialogo
social y gobernabilidad democrética: hacia una Agenda Laboral”. El segundo, el
Foro Subregional Tripartito de Empleo, que se llevé a cabo en Tegucigalpa, Hon-
duras, del 28 al 30 de junio de 2005.

a)  Encuentro Tripartito Subregional “Relaciones laborales, didlogo social y
gobernabilidad democrdtica: hacia una Agenda Laboral”

El 24 de mayo de 2002, los representantes de las organizaciones ctipula de
empleadores y trabajadores, asi como los ministros de trabajo, suscribian en San-
to Domingo, Reptblica Dominicana, el “Acuerdo de Santo Domingo para adop-
tar una Agenda Laboral Subregional Tripartita”. Conforme al Acuerdo, uno de
los compromisos adquiridos por las partes involucradas, era el de la “integracién
de la educacion técnica y vocacional y la formacion profesional hacia un sistema
de normalizacién y certificacién de las competencias laborales requeridas por las
necesidades de los mercados de trabajo y el desarrollo integral de los trabajado-
res y trabajadoras”.

El cumplimiento por parte de Costa Rica, de las obligaciones alli incluidas,
va de la mano del acuerdo alcanzado en el ambito del Consejo Superior de Tra-
bajo, en cuya sesién ordinaria N° 36, celebrada el 28 de agosto de 2002, se acordé
la ratificacién de la Agenda Laboral Centroamericana.

16 Proceso de Concertacion: Informe final de la Comisién par la Concertacién Nacional, op. cit.
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b) Foro Subregional Tripartito de Empleo

Al mismo tiempo que se celebraba el 30 de junio del 2005, en Tegucigalpa,
Honduras, la XXVI Reunién Ordinaria de Jefes de Estado y de Gobierno de los
paises del Sistema de Integraciéon Centroamericana (SICA), se adoptaba en esa
misma ciudad, durante la celebracién del Foro Subregional Tripartito de Em-
pleo, la “Declaracién Tripartita para el Fomento del Empleo y el Trabajo Decente
en Centroamérica y Reptuiblica Dominicana”.

En el marco de la Declaracion firmada al término de la Cumbre Presidencial,
en la cual los gobernantes de la region recordaban su compromiso de “consolidar
una region segura con Empleo de Calidad y productivo para nuestros ciudada-
nos, que les permita vivir con dignidad”; las organizaciones de empleadores y de
trabajadores, asi como los ministros de trabajo que suscribian la Declaracién
Tripartita, partiendo del hecho de que: “la educacién, la formacién y capacita-
cién son ejes fundamentales para potenciar la insercién en el mercado laboral”,
para lo cual, “se hace necesario capacitar a los trabajadores y empresarios para
dar respuesta a los nuevos retos de competitividad y poder enfrentar las nuevas
condiciones laborales y promover el espiritu empresarial para impulsar la crea-
cién de empresas y de empleos dignos”, se obligaban en lo que interesa a: “3)
Promover especialmente el didlogo social para el fortalecimiento de la formacién
profesional y capacitacién gerencial continuas, como instrumentos clave para la
promocién de empleo decente en el marco de un desarrollo sostenible” y “4)
Exhortar a los Jefes de Estado a realizar un esfuerzo maximo de inversion en
educacién y capacitacion”.

Como complemento a esta Declaracién, se adopté un Plan de Accién elabo-
rado por la Comisién Tripartita de Alto Nivel, una instancia creada en el mismo
Foro Subregional y que se habia reunido a tal efecto en San José, Costa Rica, los
dias 25 y 26 de agosto de 2005.

De acuerdo con el Plan de Accién, para alcanzar el objetivo de una forma-
cion profesional “pertinente, eficaz y promotora de la equidad”, los ministerios
de trabajo, conjuntamente con las instituciones de formacion profesional y los
ministerios de educacién y las organizaciones de empleadores y trabajadores,
deben: a) realizar en cada pais una evaluacion sobre la situacién de los ingresos y
gastos de las instituciones ptblicas de formacion profesional, identificando for-
mas que permitan una mayor eficiencia en la recaudacion de las contribuciones
que corresponden por ley; b) evaluar los programas de formacién profesional en
cada pais y el acceso que tienen a ellos sus destinatarios, implementando las re-
comendaciones del caso que permitan una distribucién equitativa de los benefi-
cios de la formacion profesional, a favor de diversos segmentos de empresas, con
impactos visibles sobre los grupos mas desfavorecidos de poblacién; c) evaluar
las experiencias y avances en materia de formacién por competencias, asi como
elaborar y poner en marcha un programa nacional que defina el marco
institucional, objetivos, resultados, metas y actividades en las diversas etapas de
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la normalizacién, formacién y certificacion de competencias; d) realizar y poner
en marcha los ajustes en los disefios curriculares que permitan una comple-
mentariedad entre los programas de educacién técnica escolarizada (bésica y
media) y los programas de formacion profesional, que permita la movilidad en-
tre ambos programas y el reconocimiento mutuo de las competencias adquiri-
das; y e) en conjunto con las organizaciones de empleadores y trabajadores, rea-
lizar una evaluacion sobre el nivel de participacion de dichos interlocutores en la
definicién de politicas y gestion de la formacién profesional y derivar las reco-
mendaciones necesarias para fortalecer dicha participacion.

2.2. La Politica de Empleo

Como lo reconoce el mismo Consejo Superior de Trabajo, hasta la elabora-
cién de la “Politica de Empleo para Costa Rica” (2004), en el pais “no ha existido
una politica de empleo explicita, integral y de cardcter permanente, complemen-
taria a la politica econémica en aplicacién, con el propésito de promover una
movilidad social ascendente, a pesar de que las leyes organicas de las diferentes
instituciones definen claramente las atribuciones correspondientes en los dife-
rentes dmbitos [...] Adicionalmente, muchas de las politicas pablicas se han centra-
do en el combate a la pobreza con asistencia social, en lugar de ser complementa-
das, efectivamente, con politicas ptublicas para fomentar la empleabilidad, el
empresarialismo, una mayor creacién de riqueza y su distribucién”."”

Un intento previo, fue la elaboraciéon y publicacion del documento “Politica
Nacional de Informacién, Orientaciéon e Intermediacion de Empleo”, en octubre
de 2000, que fue seguida de la aprobacién del Reglamento del Consejo Nacional
de Intermediacién de Empleo, mediante el Decreto Ejecutivo N° 29219-MTSS del
9 de enero de 2001, como “6rgano de politica superior” (articulo 2).

No obstante, la iniciativa no tuvo ninguna proyeccién relevante, pues como
lo indica el mismo Consejo Superior de Trabajo, “el Consejo nunca se reunio, la
Secretaria Técnica Interinstitucional no se constituy¢ y el Sistema de Intermedia-
cién de Empleo no se materializ6”.*®

Concomitantemente a lo anteriormente descrito,'® desde finales de 1999, el
movimiento sindical confederado habia propuesto a la Unién Costarricense de
Camaras y Asociaciones de la Empresa Privada (UCCAEP), iniciar un proceso de
dialogo social bipartito que con el apoyo de la OIT y del Programa Estado de la
Nacién, que se abocara al estudio de temas de fundamental importancia para el
pais y, esencialmente, de tres de ellos: empleo, educacién y economia.

17 Consejo Superior de Trabajo-Comisién Nacional de Politicas de Empleo, Politica de Empleo para
Costa Rica (version final), marzo, 2004, p.15.

18 Tbidem, p.16.

1 Tbidem, p.21.
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En junio de 2002 el resultado de los trabajos de las comisiones bipartitas que
se nombraron para el estudio de cada uno de los temas, le fue presentado al
Presidente de la Republica, acorddndose con él, solicitar al Ministro de Trabajo y
Seguridad Social que bajo el marco del Consejo Superior de Trabajo, se nombrara
una comision especial tripartita que definiera la Politica Pablica Nacional de
Empleo para Costa Rica.

En el seno del Consejo Superior de Trabajo se cre6é una Comisién Nacional
de Politicas de Empleo, que finalmente elabor6 una “Politica de Empleo para
Costa Rica”, que fue aprobada por el Consejo, en marzo de 2004.

La politica elaborada se define “como la aspiracién y el deseo expreso de la
sociedad costarricense de generar oportunidades para que la poblaciéon pueda
acceder a mas empleos de calidad, generados por el crecimiento econémico, pro-
moviendo una mejor distribucién del ingreso y una reduccién de la desigualdad
de los salarios” (apartado IV de la Politica). Y para lograrlo, se debe, entre otras
funciones a cumplir, “determinar la formacién técnica para fomentar la
empleabilidad de la fuerza laboral”.

De acuerdo con la Politica de Empleo aprobada, el Sistema Nacional de For-
macién Técnica “es el otro instrumento operativo de la politica de empleo”, con-
juntamente con el Sistema Nacional de Informacién, Orientacién e Intermediacion
de Empleo. Asi, mientras el objetivo de este tiltimo es alcanzar “un conocimiento
profundo del mercado de trabajo”, el primero busca “potenciar la empleabilidad
de la fuerza laboral” tomando en consideracién aquel conocimiento.

De conformidad con ello, el Sistema Nacional de Formacion Técnica debe
sufrir cambios importantes:

De un lado, sus actividades prioritarias deben basarse en las necesidades de
los sectores productivos, buscando altos niveles de productividad, por lo que la
oferta educativa de las instituciones involucradas con la formacién técnica, debe
responder a “los requerimientos de la demanda en el mercado, realizando diag-
nosticos del mercado laboral para la planificaciéon y readecuaciéon de la forma-
cion técnico-profesional, e incluyendo el fortalecimiento de las areas en las que
existan posibilidades de desarrollo empresarial, vinculando la formacién técnica
con la generacion de empleo de calidad y la creacion de empresas, previendo la
etapa de asistencia técnica y gerencial en la gestién administrativa y financiera
de las empresas” (Apartado IV.1.2 de la Politica).

De otro, la formacién y certificacién debe tener “el enfoque de competencias
laborales, implementando un sistema de normalizacién, formacion y certifica-
cion, considerando las necesidades de los grupos de atencion especial para ga-
rantizar la igualdad de oportunidades, promoviendo la adaptacién constante de
las calificaciones a las necesidades puntuales de capacitacién de los sectores pro-
ductivos, asi como la capacitacién continua y el reentrenamiento de las capacida-
des laborales segtin la demanda en el mercado” (ibidem).
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No obstante, para poder llevar a cabo esas tareas, la Politica de Empleo tam-
bién recomienda el fortalecimiento de la institucionalidad del sistema de forma-
cion técnica, asi como retomar la Politica Nacional de Informacién, Orientacion e
Intermediacién de Empleo.

Reconociendo que el fracaso de ambas iniciativas, “obedece a que las dife-
rentes instancias no se oficializaron, pero también a la ausencia de un mecanismo
de programacién, seguimiento y evaluacién -rendimiento de cuentas- que ga-
rantizara que todas las instituciones integrantes de los sistemas tuvieran el man-
dato respectivo para responder a una rectoria y a un marco institucional previa-
mente definido”, que estableciera una fuerte interrelaciéon entre el Sistema de
Intermediacién de Empleo y el SINETEC;® se propone lo siguiente: a) que la
integracién del Consejo Nacional de Intermediaciéon de Empleo se amplie, incor-
porando las instituciones del sector econémico ~Ministerio de Comercio Exterior
y Ministerio de Economia- y los representantes de organizaciones privadas, ac-
tualmente no incluidas, como el sector cooperativo y el solidarismo, a la vez que
el SINETEC podria incorporarse en representacion de las instituciones que parti-
cipan en esta instancia; para que se establezcan las relaciones de corresponden-
cia entre la politica de empleo y la politica econémica a seguir” (Apartado 1V.4
del Plan); b) que la Direccién Nacional de Empleo se constituya en la Secretaria
Técnica del Consejo Nacional de Intermediacién de Empleo, aprovechando que
su funcién principal es la de recabar la informacién adecuada del mercado de
trabajo, analizarla y darle seguimiento (ibidem); c) que se defina de manera clara
y vinculante las funciones y responsabilidades de cada una de las instituciones
participantes en la ejecucion de la politica de empleo, complementandolo con un
sistema efectivo de evaluacion y de rendiciéon de cuentas (Apartado I11.2 de la
Politica); y d) que se le asignen a las instituciones participantes los recursos fi-
nancieros y técnicos requeridos (ibidem).

3. BALANCE DE LAS FORMAS DE DIALOGO SOCIAL TRIPARTITO
Y SUS PRODUCTOS

Con el auspicio de la OIT, por medio del entonces Proyecto “Tripartismo y
Dialogo Social en Centroamérica” (PRODIAC) y de la Oficina de Actividades
para los trabajadores (ACTRAV), los representantes del Gobierno -el Ministro
de Trabajo y Seguridad Social-, de las organizaciones de empleadores -la
UCCAEP- y de las organizaciones de trabajadores -Confederacion de Trabaja-
dores Rerum Novarum (CTRN), Confederacion Costarricense de Trabajadores
Democréticos (CCTD), Central del Movimiento de Trabajadores Costarricenses
(CMTC) y la Central de Trabajadores de Costa Rica (CTCR)- se adopto el 14 de
agosto de 2001, un “Acuerdo y Plan de Accién para el Fortalecimiento del Dialo-
go Social Institucionalizado en Costa Rica”, que permitié hacer un balance de los

2 Tbidem, p.20.
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tres 6rganos de naturaleza tripartita a los cuales se ha hecho referencia antes: el
Consejo Nacional de Salarios, el Consejo de Salud Ocupacional y el Consejo Su-
perior de Trabajo.

Ese balance al cual se hace referencia, si bien, representa una evaluacién de
estas instancias a agosto de 2001, como se verd, no ha cambiado y sigue siendo al
dia de hoy, una plan de accién cuya ejecuciéon debe concluirse.

En primer lugar, las tres instancias requieren de una reforma normativa, que
es evidente que no se ha realizado, pues las normas que las regulan desde 2001,
siguen siendo las mismas, orientadas a garantizar, lo que se entiende que son las
grandes debilidades que comparten estos tres Consejos: a) la autonomia finan-
ciera, funcional, administrativa y politica o de gobierno; y b) el respeto de las
designaciones de cada sector para que se les asegure el derecho de elegir sus
propios representantes.

Ligado con el primer aspecto y dadas las competencias técnicas y operativas
que se le asignaron al Consejo de Salud Ocupacional, de los tres, es el mas nece-
sitado de recursos, de alli que se insista en la necesidad de que en la reforma que
se implemente, prevea el financiamiento de sus actividades, a cargo de la Ha-
cienda Publica Nacional y dentro de la Ley de Presupuesto Nacional y no, en
estricta dependencia de los recursos asignados al MTSS.

En relacién con el segundo aspecto y como luego se analizaré, la ausencia de
reglas claras y precisas de representatividad, es una de las tareas que se encuen-
tran pendientes de solucion, para garantizar, efectivamente, la naturaleza tripartita
de los Consejos y especialmente, la autonomia organizativa de las organizacio-
nes participantes.

Un tema adicional, circunscrito al funcionamiento del Consejo Superior de
Trabajo, que como ya se advertia no se reunia tan periédicamente como se esta-
blece en su normativa interna, es la necesidad expresada en el Acuerdo de una
reforma legal que permita que la convocatoria pueda ser realizada por cualquie-
ra de los tres sectores involucrados, siempre que exista mutuo acuerdo por lo
menos de dos de ellos. La iniciativa tiene la intencién, aunque asi no se indique,
de que ante la pasividad de uno de los sectores -especificamente, el Gobierno,
que es quien actualmente convoca al Consejo-, puedan ser las partes sociales
quienes tomen la iniciativa, con el fin de darles el protagonismo que deberian
tener en los grandes temas laborales.

Por altimo y no menos importante, el Acuerdo hace mencién a la eficacia y
efectividad de las decisiones adoptadas. La situacién se presenta alrededor de
dos instancias concretas, el Consejo de Salud Ocupacional y el Consejo Superior
de Trabajo; no asi, respecto del Consejo Nacional de Salarios, que ya de por si es
de naturaleza resolutiva® y sus resoluciones han tenido una indiscutible aplica-
cion inmediata.

2l Para una tipologia de estos 6rganos, vid. Humberto Villasmil Prieto et al., EI Derecho del Didlogo
Social, OIT, San José, 2004, pp.33 y ss.
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La preocupacion tiene lugar desde dos perspectivas distintas pero comple-
mentarias. De un lado, en ausencia de mencién expresa en la normativa vigente
acerca del valor de sus resoluciones, la preocupacion en el Consejo de Salud Ocu-
pacional es que debe reforzarse el cardcter vinculante de sus decisiones respecto
de los organismos a los cuales ellas se refieran; de otro, a pesar de que la regula-
cién aplicable que indica que sus acuerdos son de acatamiento obligatorio, la
preocupacién en el Consejo Superior de Trabajo se desplaza hacia otro nivel: el
grado de efectividad de sus resoluciones.

A lo anterior, debe sumarse el hecho de que tanto las decisiones adoptadas
en los foros internacionales, como las que forman parte de la tltima Politica de
Empleo, carecen de mecanismos concretos que aseguren un adecuado seguimiento
para verificar no sélo si se estdin cumpliendo, sino también, medir su incidencia
real en el sistema de relaciones laborales.

Por ello, habia sido un avance importante, que como parte de los mecanis-
mos de supervision y seguimiento asociados —en el Eje de Creacién y Desarrollo
de Capacidades Humanas, Area Tematica de Educacion del Plan Nacional de
Desarrollo 2002-200-,* el anterior Poder Ejecutivo haya contemplado entre sus
objetivos, los siguientes: a) consolidar el proceso de articulacion e integracién
vertical y horizontal de la educacién técnica y la formacién profesional que brin-
dan las instituciones formadoras de recursos humanos que conforman el Sistema
Nacional de Educacién Técnica; b) desarrollar acciones de formacién y capacita-
cién profesional para mejorar la productividad y competitividad de las empre-
sas y del recurso humano en cada uno de los sectores de la economia; y c) forta-
lecer el desarrollo de las capacidades humanas mediante la formacién profesio-
nal, capacitacién y servicios tecnoldgicos, disefiados bajo el concepto de forma-
cién continua y flexible.

También debe reconocerse la voluntad politica de los miembros del Consejo
Superior de Trabajo, de incorporar en su agenda de trabajo el “Acuerdo de Santo
Domingo para adoptar una Agenda Laboral Subregional Tripartita” (2002).

Sin embargo, todo ello no ha dado lugar, o al menos, no se aprecia formal-
mente que asi lo sea, a una retroalimentacion de sus actividades y aunque desde
el afio 2004, ya se habia aprobado el texto actual de la Politica de Empleo, todavia
no se han dado muestras claras de que se estén ejecutando sus conclusiones o
recomendaciones, y menos atn, que en su ejecucion y seguimiento, llegue a inci-
dir la “Declaracién Tripartita para el Fomento del Empleo y el Trabajo Decente
en Centroamérica y Reptblica Dominicana” (2005) y su Plan de Accion.

22 Plan Nacional de Desarrollo 2002-2006 [citado 8 de septiembre de 2006].
Disponible en: <http://www.200.91.84.76/ PND/ ASP/inicio.esp
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II

LA PARTICIPACION DE LOS ACTORES SOCIALES
EN LA FORMACION PROFESIONAL

La forma mas sencilla de participacién de los actores sociales, en la identifi-
cacion de los problemas del sistema de relaciones laborales, el disefio de las solu-
ciones aplicables, su ejecucion, seguimiento y evaluacion, se lleva a cabo por medio
del ejercicio del derecho basico de informacién y consulta.

En ese sentido, no es de extrafiar que independientemente de las vias de par-
ticipacién institucional a las que luego se hard referencia, en la elaboraciéon del
Plan Nacional de Desarrollo, el Ministerio de Planificacion Nacional y Politica
Econémica, ha pedido la “colaboracién” de los sectores patronal y sindical (arti-
culo 8 de la Ley de Planificacién Nacional, Ley N° 5525 del 2 de mayo de 1974).

1. EL MARCO NORMATIVO GENERAL
DE PARTICIPACION INSTITUCIONAL EN EL SISTEMA NACIONAL
DE RELACIONES LABORALES

El derecho de participacién institucional que se reconoce a ambas partes so-
ciales plantea en el sistema costarricense de relaciones laborales, varias limita-
ciones importantes que pueden reducir su eficacia. Por un lado, la ausencia de
una distribucién adecuada de puestos que permita que, al menos, desde la pers-
pectiva sindical, las organizaciones de trabajadores puedan tener siempre asegu-
rado su espacio; de otro, su participacién normalmente paritaria, en instancias
multipartitas, donde su peso relativo, en términos globales, es insuficiente.

1.1. Designacién rotativa de las organizaciones de trabajadores

Son pocas, aunque muy importantes, las instancias de naturaleza tripartita.
Asi sucede, con la integracion del Consejo Nacional de Salarios (articulo 4 del
Reglamento del Consejo Nacional de Salarios, Decreto Ejecutivo N° 25619-MTSS
del 16 de setiembre de 1996), el Consejo de Salud Ocupacional (articulo 275 CT),
el Consejo Superior de Trabajo (articulo 3 Decreto N° 27272-TSS del 20 de agosto
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de 1998), los Tribunales de Conciliacién y de Arbitraje (articulo 405 CT) y la Junta
Directiva del INA (articulos 5y 6 Ley Orgéanica N° 6868 del 6 de Mayo de 1983).

Fuera de estos casos, cuando se trata de instancias de multiple representa-
cién sectorial, los espacios a los que podrian acceder los sindicatos, no suelen ser
siempre reconocidos para su uso exclusivo. Asi, por ejemplo, la representacién
concedida a las organizaciones sociales se distribuye entre confederaciones sin-
dicales, organizaciones solidaristas y cooperativas, quienes deben disputarse un
puesto, en el Consejo Nacional de Concesiones (articulo 6 de la Ley General de
Concesion de Obras Publicas con Servicios Pablicos, Ley N° 7762 del 14 abril de
1998). Igual sucede cuando se alude a las “organizaciones laborales” en el Conse-
jo Nacional de la Nifiez y la Adolescencia (articulo 172 Cédigo de la Nifiez y la
Adolescencia, Ley N° 7739 del 6 de enero de 1998).

En otras oportunidades, se les concede un cupo a cada una de estas organi-
zaciones, logrando asi que su designacién no sea alterna y puedan representar al
mismo tiempo, los intereses de cada subsector, como ocurre en la integracién de
la Comisién de Mejora Regulatoria (articulo 19 de la Ley de Promocién de la
Competencia y Defensa Efectiva del Consumidor, N° 7472 del 20 de diciembre
de 1994), o en la Junta Directiva de la Caja Costarricense del Seguro Social (CCSS)
(articulo 6 de la Ley Constitutiva de la Caja Costarricense del Seguro Social, N°
17 del 22 de octubre de 1943).

También existen instancias en las que tinicamente se dispone de un espacio,
que se designa para las organizaciones sindicales, como sucede con el Consejo
Consultivo del Instituto Auténomo del Ferrocarril Eléctrico al Pacifico (articulo
22 de la Ley del Instituto, N° 1721 del 28 de diciembre de 1953) o la Comisién
Consultiva de Tarifas (articulo 12 de la Ley de Servicio de Cabotaje de la Rept-
blica, N° 2220 del 20 de junio de 1958).

Del lado empleador, la situacion suele ser a veces mas facil, pues por lo ge-
neral se reservan los espacios a la UCCAEP, como sucede con el Consejo Nacio-
nal Consultivo de Estadistica (articulo 39 Ley del Sistema de Estadistica Nacio-
nal, N° 7839 del 15 de octubre de 1998) o la Junta Directiva de la CCSS (articulo 6
de la Ley N°17 del 22 de octubre de 1943). Sin embargo, no faltan los casos en los
que el tnico espacio previsto se concede, en términos genéricos y abstractos, a las
“cdmaras empresariales”, como sucede en el Consejo Nacional de Concesiones
(articulo 6 Ley N° 7762 del 14 abril de 1998), el Consejo Nacional de la Nifiez y la
Adolescencia (articulo 172 Ley N° 7739 del 6 de enero de 1998) y el Consejo de
Salud Ocupacional (articulo 275 CT); a los “empresarios”, como es el caso de la
Comisiéon Consultiva de Tarifas (articulo 12 de la Ley de Servicio de Cabotaje de
la Reptiblica, N° 2220 del 20 de junio de 1958); o a los “patronos”, si es el Consejo
Nacional de Salarios (articulo 4 Decreto-Ley N° 832 del 4 de noviembre de 1949)
o el Consejo Superior de Trabajo (articulos 1 y 4 Decreto Ejecutivo N° 20601 MTSS
del 14 de agosto de 1991).
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1.2. La participacion normalmente paritaria en instancias multisectoriales

Aunque en algunos casos, la participacién prevista se caracteriza por ser
paritaria, como sucede en el caso del Consejo Nacional de Concesiones (articulo
6 Ley N° 7762 del 14 abril de 1998), el Consejo Nacional Consultivo de Estadistica
(articulo 39 Ley N° 7839 del 15 de octubre de 1998), la Junta Directiva de la CCSS
(articulo 6 de la Ley N° 17 del 22 de octubre de 1943), el Consejo Nacional de
Salarios (articulo 6 Decreto Ejecutivo N°25619-MTSS del 16 de setiembre de 1996),
los Tribunales de Conciliacién y de Arbitraje (articulo 405 CT), el Consejo Nacio-
nal de la Nifiez y la Adolescencia (articulo 172 Ley N° 7739 del 6 de enero de
1998), la Junta Directiva del INA (articulos 5 y 6 Ley Organica N° 6868 del 6 de
mayo de 1983); en otros, los representantes de la parte empleadora superan en
ndmero a los designados por las organizaciones sociales, como es el caso de la
Comisién de Mejora Regulatoria (articulo 19 de la Ley N° 7472 del 20 de diciem-
bre de 1994), o del Consejo Consultivo del Instituto Auténomo del Ferrocarril
Eléctrico al Pacifico (articulo 22 de la Ley del Instituto, N° 1721 del 28 de diciem-
bre 1953).

No obstante, sea una u otra la cantidad de representantes de las organizacio-
nes sociales participantes, su peso relativo es cuestionable, al integrarse en ins-
tancias en las que constituyen, cualitativamente, minorias significativas.

2. LA PARTICIPACION DE LOS ACTORES SOCIALES, EN INSTANCIAS
BI O TRIPARTITAS, EN EL SISTEMA DE FORMACION PROFESIONAL

La participacién de los actores sociales en el sistema de formacién profesio-
nal es amplia, aunque no siempre se desarrolla de la misma forma, ni con igual
intensidad, reciprocidad y proporcionalidad. En algunos casos, esa participaciéon
tiene lugar en instancias bipartitas y en otras, tripartitas, dentro y fuera del ambi-
to de la empresa o de la institucion.

2.1. Instancias especificas de didlogo social, esencialmente bipartitas, en el
ambito de la empresa o institucién

La legislacion costarricense carece de un marco normativo general que regu-
le el derecho de los trabajadores y empleadores a crear instancias u 6rganos en
los que sus intereses sectoriales se encuentren representados y que faciliten una
experiencia de didlogo social en el &ambito de la empresa o de la instituciéon ptbli-
ca de que se trate.

La tnica regla existente se refiere a la constitucién de las “comisiones de
salud ocupacional” que deberan establecerse en todo centro de trabajo, donde se
ocupen al menos diez trabajadores y que estaran integradas “con igual namero”
de representantes del patrono y de los trabajadores (articulo 288 CT).
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Independientemente de esta modalidad legal, la negociacion colectiva ha
facilitado la aparicion de ciertas instancias de didlogo social al interior de la em-
presa o de la institucién. Estas instancias especificas son normalmente bipartitas,
paritarias y dedicadas a temas especificos, de alli que su incidencia sea muy limi-
tada.

A la par de estas instancias, también existen las denominadas “Juntas de
Relaciones Laborales”, con muy amplias facultades, que se desarrollaron espe-
cialmente en las instituciones o empresas ptblicas y que, ocasionalmente, apare-
cen en alguna empresa privada.

Incluso, a diferencia de las comisiones o comités que se estudiardn, una parte
significativa de las actuales Juntas, encuentran su fundamento, ya no en la nego-
ciacién colectiva, sino en las reglamentaciones emitidas al interno de esas institu-
ciones o empresas publicas, lo cual es un reflejo de su amplia consolidacién.

a) Los comités o comisiones especificas

La tipologia existente de comités o comisiones relacionadas con la forma-
cion profesional, es variada, aunque cuantitativamente escasa en las negociacio-
nes colectivas examinadas.

Si bien existen los tradicionales 6rganos de naturaleza bipartita, como la
“Comision para el analisis de los candidatos para recibir la capacitacién y adies-
tramiento”,” la “Comisién de Capacitacion”* o el “Comité de Formacion”;*
también hay un ntimero similar de instancias que agrupan no sélo a los actores
sociales, sino a otras partes mas, como sucede con las figuras del “Comité de
Formacién Portuaria y de Desarrollo”* y el “Comité de Becas”.”” Ahora, cuando
a estas instancias se incorporan personas ajenas a la empresa, quienes asisten son
representantes de instituciones ligadas al sector de formacién profesional, como
es el caso del Centro de Formacion y Capacitaciéon Portuario (CENFOCAP) u
otras organizaciones de educacion formal o informal.*

Aunque la decisién que se adopta en ese sentido parte de la presuncién de
que gracias al conocimiento y experiencia especializada de estas instituciones,
los acuerdos o decisiones que se adopten deberian tener un mayor grado de éxi-
to, su sola mencioén, a falta de un consentimiento previo de la institucién aludida,
no asegura la efectiva participacién de ellas en estas instancias internas.

En un caso poco usual, si se tiene en cuenta que quien negocié el convenio
colectivo de trabajo de parte de los trabajadores, fue el mismo Sindicato, para la

% 9-64.

2 A2-39.ay A-16-39.a.
2 21-42.

% 4.7,

7 26-24.

84.7.
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integracion de la representacion de los trabajadores en la Comision bipartita y
paritaria, se previé que uno de los dos representantes, lo fuera de los trabajado-
res no sindicalizados y que el escrutinio de los votos para la elecciéon de ese re-
presentante podia ser “verificado” por todas las organizaciones de trabajadores
que asi lo solicitaran.?’

b) La Junta de Relaciones Laborales

Como ya se advertia, la Junta de Relaciones Laborales es un 6rgano que nace,
fundamentalmente, en el sector ptublico, aunque poco a poco las negociaciones
colectivas en el sector privado, las han venido incorporando y ejemplo de ello, es
que en uno de los arreglos directos estudiados, se acordé su constitucion.®

AlaJunta de Relaciones Laborales, aunque se trata de una instancia bipartita
y paritaria, se le asigna por las partes, competencias normalmente muy amplias,
que van maés alla de las relacionadas con la formacién profesional.

En las negociaciones colectivas llevadas a cabo, sin embargo, se citan aque-
llas clausulas en las que se le han asignado competencias especificas en esta ma-
teria, que abarcan todas las fases del proceso de formacién, y entre las cuales se
encuentran las siguientes: a) la de fungir como comité consultivo de la forma-
cion, encargado de negociar con la empresa todo lo relacionado con la capacita-
cién de los trabajadores;® b) escoger los posibles candidatos® o analizar los ca-
sos de aquellos trabajadores que deseen concluir la secundaria;*® c) resolver las
discrepancias que se presenten sobre los elegidos como beneficiarios del progra-
ma;* d) determinar la dotaciéon de tiempo libre para la asistencia a dichos cur-
so0s;* e) distribuir las becas otorgadas;* f) imponer las sanciones por no partici-
pacion o desercién® o no asistencia en forma injustificada® a las actividades de
capacitacion; y g) solucionar los conflictos relativos al reconocimiento del incen-
tivo econémico que corresponda a los estudios realizados por el trabajador du-
rante la vigencia de su relacién laboral.*

2 9-64.
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2.2. Las experiencias de didlogo social en la articulacién del sistema nacional
de formacién profesional

El sistema costarricense de formacién profesional tiene tres pilares
institucionales fundamentales: el INA, el Ministerio de Educacién Pablica (MEP)
y el MTSS. De estos tres, y en un primer nivel de organizacion, el Instituto adopta
el protagonismo absoluto, dando lugar a la participacién de los actores sociales
en un modelo predominantemente tripartito.

No sucederd igual en el segundo nivel de organizacién, en el que, las fortale-
zas del sistema en un nivel inferior, se convierten precisamente en sus grandes
debilidades.

2.2.1. El primer nivel de organizacion: el Instituto Nacional de Aprendizaje

Por medio de la Ley de Creacion del Instituto Nacional de Aprendizaje, N°
3506 del 21 de mayo de 1965, aparece formalmente esta institucion en el sistema
costarricense de relaciones laborales, convirtiéndose a partir de entonces, en el
ente rector de un sistema de aprendizaje dirigido especialmente, aunque no en
forma excluyente, a la poblaciéon adolescente.

Con la aprobacion posterior de la Ley de Aprendizaje, la N° 4903 del 10 de
octubre de 1975, se establece el desarrollo normativo de las modalidades forma-
les de aprendizaje, derogandose asi la normativa especifica que sobre esta mate-
ria regulaba el CT (articulos 114 al 117).

Es finalmente, por medio de la Ley Organica N° 6868 del 6 de mayo de 1983
y con el Decreto Ejecutivo N° 15135-TSS de 5 de enero de 1984, que se define la
vision y mision actual del INA.

En ambas normas se regula la organizacion y funcionamiento del Instituto,
cuya finalidad principal es la de “promover y desarrollar la capacitacion y forma-
cién profesional de los trabajadores®, en todos lo sectores de la economia” (arti-
culo 2 de la Ley), para lo cual le corresponde, entre otras cosas, “organizar y coor-
dinar el sistema nacional de capacitacién y formacién profesional” (articulo 3 de
la Ley), en el que se incluye el Instituto Tecnolégico de Costa Rica (articulo 23).

a) La naturaleza tripartita

De acuerdo con esta misma normativa, el 6rgano rector del Instituto es su
Junta Directiva, en la cual participan 3 representantes del Poder Ejecutivo -el
Presidente designado por el Consejo de Gobierno, los Ministros de Trabajo y Se-

40 De acuerdo con el articulo 3 del Reglamento a la Ley, se entiende por capacitacion y formacion
profesional, todo “proceso permanente destinado a permitir a los individuos desarrollar aptitu-
des y adquirir o mejorar conocimientos y destrezas que los habiliten para participar en el mundo
del trabajo de manera inteligente, comprendiendo el medio en que se desenvuelven e integran-
dose en é1”.
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guridad Social y el de Educacién Pablica-, 3 representantes del sector empleador
-propuestos por la UCCAEP- y 3 representantes del sector laboral -propuestos
por las organizaciones “mads representativas” a nivel nacional del subsector sin-
dical, cooperativo y solidarista- (articulos 5 al 6 de la Ley, 12 y 13 del Reglamento
ala Ley).

Los miembros de la Junta Directiva en representacion del sector laboral, de-
ben ser nombrados por el Consejo de Gobierno, quien los escogera de acuerdo a
las ternas que presente cada una de las organizaciones mas representativas de
las actividades sindicales, cooperativas y solidaristas; mientras que los represen-
tantes del sector empresarial, también los escogera el mismo Consejo, pero de
una némina de nueve candidatos que presentard la UCCAEP (ibidem).

b) El financiamiento

Las actividades del INA se financiaran con: a) un 1.5% sobre el monto total
de las planillas de salarios pagados mensualmente por toda empresa que ocupe,
por lo menos, a cinco trabajadores en forma permanente, salvo las empresas del
sector agropecuario*’ que tnicamente pagaran un 0.5% del total de sus planillas,
siempre que ocupen un nimero superior a diez trabajadores en forma perma-
nente;** y b) un 1.5% sobre el monto total de las planillas de salarios pagados
mensualmente por las instituciones auténomas, semiauténomas y empresas del
Estado; c) los aportes de otros programas o instituciones gubernamentales; d) los
ingresos por concepto de venta de productos, explotacién de bienes y prestacion
de servicios a nacionales o extranjeros, generados por el Instituto como actividad
ordinaria de sus programas de capacitaciéon y formacion profesional; y e) los prés-
tamos internos o externos que contrate para la realizacion de sus fines (articulo
15 de la Ley modificado por la Ley de Protecciéon al Trabajador, N° 7983 del 16 de
febrero de 2000).

Adicionalmente, corresponde al Instituto un 10% del valor de las multas que
se impongan por violacién de las reglas incluidas en el Capitulo VII del Régimen
Especial de Proteccién al Trabajador Adolescente del Cédigo de la Nifiez y la
Adolescencia (articulos 101 y 103 del Cédigo ya indicado, aprobado mediante la
Ley N°7739 del 6 de enero de 1998); un 50% del valor de las multas que se impon-
gan por violacion de las reglas incluidas en el articulo 11 de la Ley de Radio y
Television (articulo 11 de la Ley ya indicada, aprobada mediante la Ley N° 1758
del 19 de junio de 1954); y un monto a determinar proveniente del Fondo de

1 El articulo 19 del Reglamento a la Ley, excluye de este grupo a “los patronos de establecimientos
donde se industrialicen los productos de la actividad agropecuaria”.

2 De acuerdo con el articulo 18 del Reglamento a la Ley, se entiende por trabajadores ocupados en
forma permanente, “aquellas personas que presten servicios que constituyan una necesidad per-
manente de la empresa, independientemente de su propia duracién o continuidad”. Cuando se
trate de trabajadores que provienen de empresas o agencias de trabajo temporal, “se considera-
ran trabajadores permanentes de la empresa o agencia que los coloca”.
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Desarrollo Social y Asignaciones Familiares, para los programas de capacitaciéon
técnica que realice el INA (articulo 3 de la Ley de Desarrollo Social y Asignacio-
nes Familiares, N° 5662 del 23 de diciembre de 1974).

Paralelamente, y con el mismo objetivo de que pueda hacer frente a sus acti-
vidades, existe una serie de medidas adicionales que en materia de administra-
cién de recursos humanos y finanzas, se orientan a fortalecer la ejecucion de sus
programas. Asi, el INA es una de las pocas instituciones ptblicas en las que se
podran hacer nuevos nombramientos o prérrogas de anteriores, en plazas interi-
nas de naturaleza docente, administrativo-docente y de seguridad e higiene (ar-
ticulo 20 de la Ley para el Equilibrio Financiero de Sector Pablico, Ley N° 6955
del 24 de febrero de 1984). Por otra parte, el INA se encuentra exento del pago de
toda clase de impuestos -los inmuebles no estaran sujetos al Impuesto Territo-
rial, de acuerdo con el articulo 4 de la Ley Reguladora de todas las exoneraciones
vigentes, su derogatoria y sus excepciones, N° 7293 del 31 de marzo de 1992-,
derechos y contribuciones nacionales o municipales, salvo que la Ley expresa-
mente establezca la afectacion (articulo 20 de la Ley Orgénica del Instituto); ade-
mas, el Poder Ejecutivo, salvo materia de empleo ptblico y salarial, no podra
imponerle, directa ni indirectamente, obligaciones, restricciones ni cargas finan-
cieras o fiscales especiales y los superavit reales que resulten al final de cada
ejercicio fiscal, el Instituto debera invertirlos en el cumplimiento de sus fines, en
el periodo fiscal subsiguiente (articulo 15 de la Ley modificado por la Ley de
Proteccién al Trabajador); y finalmente, se encuentra excluido de la obligacién,
en general impuesta a las instituciones ptblicas y los 6rganos publicos, de con-
donar una parte o la totalidad de sus inversiones en titulos valores emitidos por
el Ministerio de Hacienda (articulo 2 de la Ley de Reestructuracién de la Deuda
Puablica, Ley N° 8299 del 22 de agosto de 2002).

c) La organizacion de los servicios

El INA organiza sus actividades formativas de manera descentralizada, lo
que ha facilitado que desde buena parte del territorio nacional, la poblacién de-
mandante de sus servicios acceda al sistema de capacitacién y formacion profe-
sional.

Para tal fin se han organizado siete unidades regionales:
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CuadroN°1

Unidades Regionales y Centros de Formacién

UNIDAD CENTROS
REGIONAL DE FORMACION
Brunca — Centro Regional Polivalente de Pérez Zeledon

— Centro Regional Polivalente de Rio Claro

Central Occidental

— Centro Regional Polivalente de Naranjo

— Centro de Formacién taller publico de Alajuela
— Centro de Formacién taller publico de Grecia
— Centro de Formacién taller publico de Heredia

Central Oriental

— Centro Nacional Polivalente Francisco J. Orlich

— Centro de Formacion taller publico de Alajuelita

— Centro de Formacién taller publico de Cartago

— Centro de Formacién taller publico de Desamparados
— Centro de Formacién taller publico de Hatillo

— Centro de Formacién taller publico de La Florida

— Centro de Formacién taller publico de Leon Xl

— Centro de Formacion taller publico de Lomas de Ocloro
— Centro de Formacién taller publico de Mora

— Centro de Formacién taller publico de Paraiso

— Centro de Formacion taller publico de Pavas

— Centro de Formacién taller publico de Puriscal

— Centro de Formacién taller publico de Tirrases

— Centro de Formacion taller publico de Turrialba

— Centro de Formacién taller publico de Zetillal

Chorotega — Centro Regional Polivalente de Liberia

— Centro Regional Polivalente de Santa Cruz
Huetar Atl&ntica — Centro Regional Polivalente de Limén

— Centro Regional Polivalente de Guacimo

— Centro de Formacidn taller publico de Limén
Huetar Norte — Centro Regional Polivalente de San Carlos

— Centro de Formacion taller publico de Sarapiqui

Pacifico Central

— Centro Regional Polivalente de Puntarenas
— Centro de Formacién taller publico de Puntarenas

Fuente: INA.
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A los anteriores Centros de Formacién, se unen los siguientes centros nacio-

nales especializados:

Cuadro N° 2

Centros Nacionales Especializados

Centro Nacional

Sector Productivo

Ubicacion

Especializado de Atencion
Agricultura Organica Agropecuario La Chinchilla, Cartago
Granja Modelo Agropecuario La Uruca, San José
Agricultura Bajo Riego Agropecuario Bagaces, Guanacaste

Néautico Pesquero

Néautico Pesquero

Canton Central,
Puntarenas

Procesos Artesanales

Proceso Artesanal

Hatillo, San José

Turismo

Turismo

Ave. 10, San José

Industria Textil

Textil

Barrio Corazén de
Jesus, San José

Comercio y Servicio

Comercio y Servicios

Paseo Colon, San José

Electronica

Electrénica

Canton Central, Heredia

Tecnologia de Materiales

Industria del Plastico

La Uruca, San José

Mario Echandi Jiménez,

Autotréfica Mecénica de Vehiculos Ciudad Tecnolégica
Especializada Mario Echandi Jiménez,
Alajuela
Telemética y Electrénica Ciudad Tecnoldgica
Microelectronica Mario Echandi Jiménez,
Alajuela
Metal Mecanica Matriceria Ciudad Tecnolégica

Alajuela

Industria Alimentaria

Industria Alimentaria
Mario Echandi Jiménez,

Ciudad Tecnoldgica

Alajuela

Fuente: INA.

EI INA también desarrolla actividades formativas en los Centros Juveniles y
Unidades de Admisién, dirigidos a quienes se encuentran privados de libertad.

Adicionalmente, el Instituto tiene la posibilidad de contratar directamente,
cuando las necesidades institucionales o el interés general asi lo exijan, a personas
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externas privadas o publicas, los servicios de capacitacién y formacién profesio-
nal o bien los servicios de instruccién técnica, en los términos que indican los
Reglamentos de Contratacion de Servicios de Capacitacién y Formacién Profesio-
nal y el de Contratacién de Servicios de Instrucciéon Técnica, respectivamente.

En el primer caso, se contrata la ejecucion, total o parcial, de los programas
de capacitacioén y formacién profesional, y el contratista debera impartir la capa-
citaciéon por medio de instructores especialistas en la materia, aportando, por lo
general, la planta fisica, equipos, mobiliario, herramientas y materiales didécticos
y de apoyo a la instruccién. Si los instructores no tienen conocimientos
metodolégicos, el INA podra incluso capacitarlos.

En el segundo, se contrata tinicamente al instructor y el Instituto es quien
entrega el programa y pone a disposicién la planta fisica, materiales y equipo
necesario para el desarrollo de las actividades formativas. El instructor contrata-
do deberd cumplir con una serie de requisitos académicos, laborales, docentes y
de capacitacion, asi como aprobar la prueba técnica-metodolégica establecida.

d) Las dreas de formacion

El INA tiene organizados en Ntcleos los sectores de la economia nacional en
los que se ofrecen cursos o acciones de formacién. Los Ntcleos dependen direc-
tamente de la Gestién de Formacién y Servicios Tecnoldgicos, que cuenta a su
vez con una Unidad Coordinadora desde el 4 de enero de 1999, en el marco del
“Proyecto de Transformacién Institucional”, aprobado por su Junta Directiva el
5 de setiembre de 1995.

Los trece nucleos, son los siguientes:

Cuadro N° 3
Areas de Formacion. Segtin Nicleo y Subsector
Nucleo Subsectores
Agropecuario Zootecnia, Forestal y ambiente, Fitotecnia, Tecnologia de suelos y
aguas, Mecanizacion agricola y Gestion de empresas
Comercio y Formacion de formadores, Contabilidad y finanzas, Mercadeo y
Servicios ventas, Salud ocupacional, Gestion secretarial, Administracion,
Produccién, Locucion, Informatica plastico, Imagen e Idiomas
Industria Procesamiento de productos carnicos, Procesamiento de productos
Alimentaria lacteos, Conservacion de frutas y hortalizas, Panificacion y Preparacion y

manipulacion de alimentos

Industria Grafica | Impresion offset, Preprensa e Impresion serigrafica

Mecanica Mecanica vehiculos livianos, Mecéanica vehiculos pesados, Mecanica
de vehiculos agricola y Autrénica
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Nucleo Subsectores

Metalmecénica Mecanica de precisidn, Construcciones metalicas, Mecanica de manteni-
miento industrial, Enderezado y pintura, Moldeo y fundicién de metales

Néautica Pesquero | Navegacion y pesca, Construccion naval, Procesamiento de productos
marinos y Pesca deportiva y submarinismo

Procesos Artesania en cuero, Artesania en general, Bordado, Calzado y

Artesanales Peluqueria y estética

Sector Eléctrico | Electricidad, Electronica, Telematica y microelectronica, Refrigeracion
y aire acondicionado

Tecnologia de Industria del mueble, Industria de la construccidn, Transformacion y reciclaje

Materiales del plastico, Disefio asistido por computadora y Manejo de materiales

Textil Produccién Textil, Mecanica de maquinas de confeccion industrial y
Confeccion industrial de ropa

Turismo Gastronomia, Hospedaje y Servicios turisticos

Fuente: INA.

e) Las acciones formativas

Aunque la oferta existente, procura poner a disposicién de los demandantes
de los cursos, una gama amplia de oportunidades que garantice la libertad de
eleccion de empleo, permitiéndole desarrollarse en el drea en la que posea mejo-
res habilidades, destrezas y aptitudes, y/o tenga mayor facilidad para el apren-
dizaje; los sectores involucrados no son “todos”, como lo ordena la Ley Organica
del INA (articulo 2).

La oferta formativa depende en gran medida del grado de conocimientos,
destrezas o experiencia previa que se exija al estudiante, o bien, de las necesida-
des y demandas de la poblacién o del propio sector productivo en el que le inte-
resa insertarse o permanecer.*

1.e) La formacién inicial

La formacion inicial se dirige a quienes no tienen conocimientos, ni expe-
riencia previa en el drea determinada de su interés y puede centrarse en el apren-
dizaje, habilitacién o rehabilitacion.

El aprendizaje es para jévenes de 15 a 20 afios que van a formarse en ocupa-
ciones calificadas, y requiere un nivel de escolaridad minima de sexto grado,

4 Salvo que se indique una referencia expresa, la descripcién de los programas se obtuvo de la
documentacion informativa a este efecto elaborada por el INA.
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salvo en las acciones formativas del subsector electrénica, donde se requiere ba-
chillerato.

No en todos los Ntcleos y subsectores, el adolescente comprendido en estas
edades y con ese minimo de formacién educativa, puede obtener una salida
certificable. De hecho sélo ocurre en un 33% de los Ntcleos y en un 14.5% de los
subsectores, como se observa en el siguiente cuadro:

Cuadro N° 4
Acciones Formativas del INA. Segtin sector y subsector
Nucleo Subsector Duracion Salida Certificable
, . . Técnico en Refrigeracion
Rgfngeramon y | 24 meses, mclqyendo y Aire Acondicionado
Aire 6 meses del médulo
Acondicionado | productivo en la empresa | Técnico en Contenedores
Refrigerados
30 meses, incluyendo Técnico Especializado
Sector 4 meses del médulo Electricista en Mantenimiento
Eléctrico productivo en la empresa | Industrial
Electricidad Técnico Especializado en
27 meses, incluyendo Mando Medio en Electrénica de
4 meses del modulo Telecomunicaciones
productivo en la empresa | Técnico en Mandos Medios en
Telematica
Mecanica Técnico Especializado en
y Vehiculos 36 meses, incluyendo Reparacion de Vehiculos
Livianos 4 meses del médulo Livianos
Mecanica productivo en la empresa | Tecnico Especializado en
Pesada Maquinaria Pesada
(I;/Ie<\:/arr1]|’co| Mecanica Técnico Especializado en
e veniculos Agricola 36 meses, induyendo MeCénica /-\griCO|a
Mecénica de Gr? dejc(ati/gzlnrqgiurf resa Técnico Especializado en
Vehiculos P P Reparacion de
Pesados Vehiculos Pesados
. 30 meses, incluyendo . .
Construcciones , Técnico en Construcciones
o 6 meses del modulo L
Metalicas roductivo en la empresa Metalicas
Metalmecanica P P
L 24 meses, incluyendo - -
Mecanica de 6 meses d’el mé)r/julo Técnico en Mecanica
Precision ) de Precision
productivo en la empresa
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Ntcleo Subsector Duracion Salida Certificable

26 meses, incluyendo
4 meses del médulo Técnico Ebanista
productivo en la empresa

Industria del
Mueble
Tecnologia de
Materiales

Transformacién | 18 meses, incluyendo
y Reciclaje del | 3 meses del modulo
Plastico productivo en la empresa

Técnico en Transformacion
y Reciclaje del Plastico

Fuente: INA, Revista Tecnia, julio-setiembre, 2002, volumen N° 9, afio 3.

Por su parte, la habilitacién consiste en cursos de corta duracién que permi-
ten aprender un oficio e incorporarse a corto plazo en el mercado laboral; mien-
tras que la rehabilitacion se dirige a personas discapacitadas que quieren mante-
ner o conservar un empleo, o bien dedicarse a una actividad productiva de ma-
nera independiente.

Datos estadisticos de un estudio concluido en el afio 2002, sobre el nivel de
insercion laboral de los egresados de los programas de Formacién Inicial, en
Aprendizaje y Habilitacién, permiten establecer un nivel razonable de éxito de
esta accién formativa. En efecto, un 79% de los egresados de estos Programas se
encuentran ubicados en el mercado laboral y en un trabajo afin con lo estudiado.
De ese porcentaje, el 95% lo logré en un periodo no mayor a 6 meses y el 100% en
menos de un afio.

Ademas, el grado de estabilidad ocupacional de este porcentaje de egresados,
es muy alto, tal y como puede observarse en el siguiente cuadro:

Cuadro N° 5
Estado laboral del egresado insertado con posterioridad a la accién formativa,
segn Programa

Situacion Laboral Aprendizaje Habilitacion Total

después de egresado Egresados | % | Egresados | % | Egresados | %
Total 276 100 412 100 688 100
Mantiene el mismo trabajo desde
que se egreso 169 61 281 68 450 65
Tiene otro trabajo relacionado 58 21 38 9 96 14
Tiene otro trabajo no relacionado 30 1" 50 12 80 12
No tiene trabajo 19 7 43 10 62 9

Fuente: INA.
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2.e) La formacién complementaria

A la formaciéon complementaria acceden los estudiantes que tienen un cono-
cimiento y/o experiencia previa, ademas de las aptitudes basicas en el drea en la
que quieren recibir formacién, de modo que por medio de ella se complementan,
se actualizan o se perfeccionan sus conocimientos.

Asi, por ejemplo, existe un Programa de Reconversion y otro de Especializa-
cién. En el primero, el objetivo es el desarrollo de nuevas competencias profesio-
nales que le permitan al estudiante incorporarse en los procesos de reconversiéon
tecnolégica y productiva; en el segundo, se pretende que el estudiante perfeccio-
ne competencias profesionales de niveles superiores, que le permitan desempe-
farse en una o varias fases de un proceso productivo o econémico.

3.e) La formacién dual*

Se trata de la modalidad mas reciente que ha sido introducida a la oferta
formativa del INA y se caracteriza por ser ejecutada, no mediante dos médulos
separados sino de modo alterno, en dos lugares distintos: en la empresa y en el
centro de ensefianza, con lo cual se cumple el fin de que la formacién se adecue a
los requisitos del mercado.

En la empresa, el estudiante esta bajo la tutoria de un empleado de la propia
entidad, el cual tiene la formacién administrativa, metodolégica y técnica para
llevar a cabo el proceso de ensenanza. Durante su estancia por un periodo deter-
minado en la empresa, el estudiante debe ejecutar un Plan de Capacitacién que
se relaciona con los términos de la Practica Didéctica Supervisada que es parte
del Acuerdo entre la empresa y el Instituto, y cumplimentar la Bitdcora. Todos
estos instrumentos y procedimientos permitiran que el aprendiz lleve a cabo una
demostracion efectiva que le permitira participar de los procesos productivos,
pues el tutor tampoco puede abandonar su puesto de trabajo, adquiriendo asi, no
s6lo conocimientos, destrezas o habilidades, sino también, valores de la empre-
sa, como pueden ser los conceptos de calidad, servicio al cliente, relacién
interpersonal, disciplina, etc.

En el centro de ensefianza, el tutor se encarga de dar los elementos teéricos
que complementen la practica recibida en la empresa.

Para el estudiante, esta modalidad formativa tiene la ventaja de que debe
concretizarse mediante un contrato de aprendizaje, que le permite comprender
de mejor manera el proceso productivo en el que quiere participar, conoce de
primera mano los demds elementos de la vida laboral que influyen en una inser-
cion laboral exitosa y tiene mayores oportunidades de incorporarse a la empresa
al final de su formacién. Para la empresa, esta modalidad también es ventajosa,

# La informacién se obtiene del documento elaborado por Leonel Vega Aguirre, Hablemos sobre
Formacion Dual, INA, San José, 2003.
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pues con el trabajo del aprendiz y su aporte al proceso productivo recobra parte
de la inversién que realiza, y le permite poder contratar trabajadores calificados
que se adapten a sus necesidades, no sélo porque los procesos productivos que
se desarrollan les son familiares, sino, ademas, porque han tenido la experiencia
de vivir el medio laboral en que aquellos tienen lugar.

Paralelamente, existe una alta motivacién de los estudiantes, quienes inclu-
so reciben un modesto ingreso econémico, reduciéndose la tasa de desercién de
los aprendices, quienes no tienen que esperar hasta el final del programa para
poner en préctica los conocimientos aprendidos.

4.e) Programa: “Cerrando brechas entre la poblacién joven”

El Programa “Cerrando brechas entre la poblacién joven” busca generar
oportunidades para que la poblacién joven pueda acceder a la capacitacién y a la
formacién profesional e ingresar con éxito al mundo del trabajo.

Con ese objetivo se desarrolla un programa de becas dirigido a personas
jovenes, hombres y mujeres que cumplan con los siguientes requisitos: a) que
sean personas jovenes con edades comprendidas entre los 17 y 35 afios; b) que se
encuentren en condiciones de riesgo social y pobreza, es decir, con un entorno
social caracterizado por una situacién familiar inestable, violencia, insatisfaccion
de necesidades basicas; un entorno ambiental caracterizado por limitaciones de
acceso a servicios, hacinamiento habitacional, inseguridad, falta de espacios de
recreacion; o un entorno de vulnerabilidad caracterizado por su insercién tem-
prana al mercado de trabajo en condiciones de informalidad, ausencia de un pro-
yecto de vida a mediano y largo plazo, y baja tolerancia a la frustracion; c) que
sean prioritariamente residentes en los cantones de atencién del Plan Vida Nue-
va; y d) con escolaridad minima de bachillerato.

5.e) Programa: “Universidad para el Trabajo”

El Programa Universidad para el Trabajo (UTRA) es una pieza clave de la
ejecucion del Plan Nacional de Desarrollo Victor Manuel Sanabria Martinez 2002-
2006, al que se integrd, apenas fue inaugurado, en mayo de 2003. De acuerdo con
los resultados de la evaluacién del Plan, es un “elemento estratégico” para mejo-
rar las condiciones laborales generales y elevar el nivel de competitividad de la
fuerza laboral costarricense;* y de conformidad con la Politica de Empleo para
Costa Rica (2004), “es un esfuerzo importante, digno de ser continuado en el
futuro, para lo cual debera ser incorporado como elemento de la politica nacional
de empleo” (Apartado II1.2 del Plan).

4 Evaluacién del Plan Nacional de Desarrollo 2002-2006. Ministerio de Planificacién Nacional y
Politica Econdmica, [citado 8 de septiembre de 2006]. Disponible en la World Wide Web: http:/
/www.mideplan .go.cr/evaluacién-pnd-2002-2006.htm

e 46 e



El Programa tiene por finalidad “llegar a mejorar las condiciones laborales
generales, elevar el nivel de competitividad de la fuerza laboral costarricense, y
en el contexto de una politica social mas global llegar a establecer una estrategia
de largo plazo con enfoque de educacion continua para que el estudiante de areas
técnicas logre avanzar niveles técnicos medios y superiores”.*

Consecuencia de ese fin, sus objetivos son: a) articular programas de forma-
cién, mediante procesos de homologacién y reconocimiento entre el INA, los co-
legios universitarios, el MEP y las universidades, para facilitar la formacién con-
tinua y flexible de los estudiantes de educacién técnica en Costa Rica; b) reconvertir
el recurso humano, ofreciendo oportunidades para el desarrollo de las habilida-
des y competencias que demanda el mundo del trabajo; c) racionalizar el uso de
la capacidad instalada de las instituciones de formacién del pais; d) fortalecer el
tejido productivo nacional por medio del fortalecimiento empresarial (en espe-
cial de las micro, pequefias y medianas empresas ~-MIPYMES-) y la incorpora-
cién de trabajadores a estas empresas con una mejor capacitacién; e) usar y apro-
vechar las tecnologias de la informacién y comunicaciéon (TIC) en la formacién
profesional virtual y a distancia; y f) impulsar el desarrollo local por medio de la
mejora de los ingresos y las condiciones de vida de las personas que se benefician
de los procesos de homologacién y reconocimiento ejecutados bajo el amparo del
Programa (ibidem).

El Programa se inauguré con la firma de varios acuerdos marco de coopera-
cién interinstitucional, que luego se van ejecutando, especialmente, por medio
de cartas de entendimiento especificas o contratos de compra de servicios.

Hasta el afio 2005, se habian firmado dieciocho convenios marco de coopera-
cién para el desarrollo del Programa UTRA.

Cuadro N° 6
Convenios Marco de Cooperacion firmados
Programa Universidad para el Trabajo

Institucion Fecha de Firma
Instituto Tecnoldgico de Costa Rica (ITCR) 29/4/2003
Universidad Nacional (UNA) 8/5/2003
Universidad Estatal a Distancia (UNED) 17/7/2003
Colegio Universitario de Alajuela (CUNA) 8/5/2003
Colegio Universitario de Limén (CUNLIMON) 8/5/2003
Colegio Universitario de Cartago (CUC) 8/5/2003
Centro de Investigaciones para el Perfeccionamiento de la Educacion

Técnica (CIPET) 30/4/2003

4 INA, Programa Universidad para el Trabajo, febrero, 2005.
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Institucion Fecha de Firma
Escuela Centroamericana de Ganaderia (ECAG) 16/2/2004
Colegio Universitario de Puntarenas (CUP) 16/2/2004
Ministerio de Educacién Publica (MEP) 23/2/2004
Colegio Universitario para el Riego y Desarrollo de la Regién Tropico

Seco (CURTS) 4/5/2004
Ministerio de Economia, Industria y Comercio (MEIC) 14/4/2004
Fundaciéon Omar Dengo (FOD) 23/8/2004
Asociacion Pro Desarrollo Agropecuario, Industrial y Tecnolégico del

Caribe (ADAINTEC) 8/9/2004
Ministerio de Ciencia y Tecnologia (MICIT) 24/9/2004
Centro de Formacién de Formadores y de Personal Técnico para el

Desarrollo Industrial de Centroamérica (CEFOF) 24/9/2004
Universidad de Salamanca (Espafia) 4/6/2004
Asociacién Sindical de Empleados Industriales de las Comunicaciones

(ASDEICE) 7/10/2005
Total 18

Fuente: INA, 2005.

Como consecuencia de la firma de los convenios marco, se han suscrito tam-
bién en ese mismo periodo, veinticuatro cartas de entendimiento, que han permi-
tido homologar treinta y una salidas certificables del INA con distintos colegios
universitarios del pais, que les permite a las personas aspirar a un diplomado
universitario y posteriormente, a otros titulos de educacién superior universita-
ria, por medio del Convenio de Articulacién y Cooperacién de la Educacién Su-
perior Estatal de Costa Rica con la UCR, ITCR, UNA, UNED, vigente desde se-
tiembre de 1997.

Cuadro N° 7
Cartas de Entendimiento firmadas. Periodo 2003-2005
Programa Universidad para el Trabajo

Institucion Objeto de Negociacion Fecha de Firma
CIPET Capacitacion en “Enfoque de Género y Empleabilidad
como Ejes Transversales en los Disefios Curriculares” 8/9/2003
UNA Desarrollo local en Nosara 6/11/2003
Curso de Gestién Empresarial para la Competitividad
en el Sector Agricola 18/11/2003
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Institucion Objeto de Negociacion Fecha de Firma

UNA Andlisis de la Competitividad de las Micro, Pequefias

y Medianas Empresas del Sector Textil costarricense 14/4/2004
ITCR Maestria en Procesos de Manufactura del ITCR en Ciudad

Tecnologica Mario Echandi del INA (Alajuela) 21/4/2004

Préstamo de aulas del edificio Don Bosco del INA para
impartir el bachillerato en Educacion Técnica del ITCR,

donde se capacita a tres funcionarios del INA 7/5/2004
FOD Actividades de Extensién con participacion de experto
internacional 10/5/2005
CUNA Homologacién de Recursos Humanos 28/8/2003
Homologacion de Inglés 28/8/2003
Homologacién de Secretariado 28/8/2003
Homologacién de Turismo y Gastronomia 23/3/2004
Homologacién de Electrénica Industrial 28/8/2003
Homologacién de Electronica en Telecomunicaciones,
Audio y Video y Microelectrénica 23/3/2004
Homologacién de Electromecanica (parte eléctrica) 3/6/2004
Homologacion de Contabilidad y Finanzas 18/2/2005
Homologacién de Salud Ocupacional 18/2/2005
Técnico en Mantenimiento Mecénico Industrial 71712005
CUNLIMON | Homologacion de Inglés 14/11/2003
Direccién de Empresas 14/6/2005
Homologacion de Contabilidad y Finanzas 14/6/2005
CupP Homologacién de Turismo 2/12/2004
Homologacion de Electronica 2/12/2004
ECAG Homologacion de Agro ecoturismo 16/11/2005
Homologacion de Produccion Animal 16/11/2005

Fuente: INA, 2005.

En 2004, 13.147 estudiantes del INA aprobaron, al menos, un médulo homo-
logado.
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6.e) Otras acciones formativas

Existen otras acciones formativas que desarrolla el INA que también deben
ser enumeradas y explicadas aunque sea brevemente: la formacién a distancia, la
capacitacion agropecuaria integral, la formacioén de trabajadores en la empresa,
la asistencia técnica, los Talleres Pablicos y la certificacion.

Cuando el estudiante no puede asistir regularmente a sesiones regulares, el
Instituto ofrece acciones formativas flexibles adaptadas a la organizacién del tra-
bajo; de este modo, puede hacerlo mediante la modalidad a distancia, en la que
se utiliza material escrito, tutorias presenciales y telefénicas, medios audiovisuales
y grupos de estudio. Algo similar sucede si los trabajadores no pueden despla-
zarse al INA, en cuyo caso, las empresas aportan los equipos, materiales, herra-
mientas y planta fisica; y el Instituto, el personal docente.

También existe un desplazamiento de los recursos humanos al centro de tra-
bajo cuando se trata de la capacitacion agropecuaria, donde el estudiante apren-
de produciendo en su propio terreno; o cuando se trata de asistencias técnicas
puntuales solicitadas por la empresa o asignadas por ley, como sucede con las
empresas ubicadas en zonas francas y en regiones de “menor desarrollo relati-
vo”, en las que deberdn supervisar los cursos de entrenamiento (articulo 21 inci-
so a. numeral 2 de la Ley de Régimen de Zonas Francas).

Por altimo, el INA también certifica conocimientos y habilidades que la per-
sona tenga, independientemente de cémo los haya adquirido, y si se constata que
hacen falta, se ofrece la capacitacién que permita obtener el certificado que lo
acredite como profesional calificado.

f) El contrato de aprendizaje

De las acciones formativas ya expuestas, la participacion del estudiante en el
modulo productivo en la empresa, sélo en el caso de la formacién dual, se realiza
por medio de la celebracién de un contrato de aprendizaje.

El contrato de aprendizaje se encuentra regulado por la Ley de Aprendizaje,
N° 4903 del 17 de noviembre de 1971, que establece los requisitos de forma y
fondo que debe reunir. Dice también la Ley de Aprendizaje, que los empleadores
de todas las actividades econémicas, que ocupen a veinte o mas trabajadores,
deberia, “a solicitud del INA, contratar en las ocupaciones que requieran apren-
dizaje, segtn la lista publicada por el INA, un ntimero de aprendices equivalente
al 5% del total de trabajadores ocupados en sus empresas” y que si la plantilla era
de diez a diecinueve trabajadores, contratar, a solicitud del Instituto, por lo me-
nos a un aprendiz (articulo 22).

Ademas, mediante convenios entre el MTSS y ciertas empresas privadas se
puede aplicar también los contratos de aprendizaje en empresas ubicadas en zo-
nas francas y en regiones, que la ley llama, de “menor desarrollo relativo” (articu-
lo 21 de la Ley de Régimen de Zona Francas, N° 7210 del 23 de noviembre de
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1990). En este caso especial, las empresas podran acogerse al Programa Nacional
para la Generacién de Empleo del MTSS, con el fin de capacitar y brindar trabajo
a las personas desempleadas, a las subempleadas y a las de bajos ingresos de su
zona (misma norma). Ademads, el convenio que se suscriba deberd cumplir con
una serie de disposiciones y que el Reglamento del Programa de Capacitacion
para el Empleo en Zonas Francas, aprobado por el Decreto Ejecutivo N° 25001-
MTSS-COMEX del 9 de febrero de 1996, ha terminado de detallar.

Algo similar sucede con las personas con discapacidad, pues el MTSS podra
suscribir convenios directamente con la empresa privada con el fin de promover
la contratacion de este colectivo mediante el contrato de aprendizaje (articulo 77
del Reglamento de la Ley N° 7600).

Pese a las anteriores disposiciones, las empresas no contratan aprendices en
las cantidades indicadas por la ley, y en esa conducta influye los alcances de la
normativa que regula el contrato de aprendizaje, pues el costo progresivo del
salario del aprendiz no ha sido suficiente incentivo para que el empleador pro-
mueva la firma de estos contratos.

1.f) Naturaleza y forma del contrato

El contrato de aprendizaje es un contrato de trabajo a plazo fijo, que debera
otorgarse por escrito en cuatro ejemplares, uno para cada contratante, otro para
el INA y el cuarto para el MTSS (articulo 15 Ley de Aprendizaje). La misma ley
fija su contenido minimo: ocupacién, materia de aprendizaje y duracion del con-
trato; jornada y horario de trabajo; salario del aprendiz; y lugar y condiciones en
que el aprendiz realizara su formacion practica (articulo 13 de la misma Ley).

La naturaleza laboral del contrato celebrado, tampoco plantea dudas en

materia de riesgos del trabajo, pues los aprendices expresamente se consideran
como trabajadores a ese efecto (articulo 200 Coédigo de Trabajo -CT-).#

2.f) Periodo de prueba y despido

A diferencia del régimen general contenido en el CT, en el cual el periodo de
prueba se obtiene por exclusion, es decir, por ausencia de normas expresas que
regulen la responsabilidad por rompimiento contractual antes de los tres meses

# Vid. Sentencia de la Sala Segunda de la Corte, N° 89-073, de las 14 horas 40 minutos del 7 de
junio de 1989, en la que se aplicé esta misma normativa: “El contrato de aprendizaje tiene como
fin la preparacién de un neéfito para el ejercicio de un arte u oficio. Sin embargo, esa actividad
de ensefianza entrafia ademads el aprovechamiento que del esfuerzo o trabajo del aprendiz, deri-
va el empresario. Aquél, en su empefio por aprender, realiza una rudimentaria prestacién perso-
nal de servicios, la cual favorece a éste. Sea, que se da una subordinacion de fuerza de trabajo a
los fines de la empresa, lo que justifica la proteccion de la Ley, a través del régimen de riesgos
profesionales”.
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-excepcion hecha de la servidora doméstica (articulo 102)-; el periodo de prueba
del aprendiz es de expresamente un mes (articulo 16 Ley de Aprendizaje).

Durante ese mes, la empresa puede avisar al INA que desea dar término al
contrato, siempre que lo haga con una anticipacién de ocho dias habiles. No obs-
tante, el empleador no podrd, ni aun mediante anuencia del aprendiz, retirarlo de
su empresa ni sustituirlo por otro, sin obtener autorizacién previa del Instituto, y
cuando se le autorice, la empresa debera contratar a un nuevo aprendiz, para
mantener asi el namero de ellos que se le hubiere asignado (articulos 16 y 17).

En el transcurso de ese mes, se le garantiza al aprendiz que los Gnicos moti-
vos por los que podria ser separado en ese espacio de tiempo, sin su anuencia,
son basicamente dos: Primero, por no “adaptarse” o no ser “conveniente” su
continuidad en el sistema de aprendizaje (articulo 16 Ley de Aprendizaje); sin
embargo, quizas serfa mas claro acentuar la decisién, como parece desprenderse
de otras normas, en que el motivo consiste en no superar cada una de las etapas
de formacioén (articulo 18 de la misma Ley) y como éstas forman parte de un
disefio curricular, finalmente se le separaria por no ser capaz de adquirir los co-
nocimientos necesarios o desarrollar las habilidades o actitudes indispensables
para superar el curso, sin que resulte relevante que la causa primera sea la falta
de interés o las limitaciones fisicas o intelectuales, originarias o derivadas.

Segundo, por incurrir en cualquiera de los otras causales del régimen gene-
ral de despido previsto especialmente en el articulo 81 CT (articulo 17 Ley de
Aprendizaje), las cuales, se supone que fueron complementadas por lo dispuesto
en el articulo 18 de la Ley de Aprendizaje, lo cual resulté ser un esfuerzo inttil.
En todo caso y aunque no hacia falta indicarlo, la causal de bajo rendimiento no
puede ser aplicada al aprendiz, como lo recuerda el Reglamento del Programa
de Capacitacion para el Empleo en Zonas Francas, pues a éste no se le puede
exigir el rendimiento minimo previsto para empleados en el mismo puesto de
trabajo, mientras se encuentren en capacitacioén (articulo 27 del Reglamento).

3.f) Antigiiedad y obligacion de contratacién

Si el aprendiz se incorpora dentro de los tres meses siguientes de haber fina-
lizado su aprendizaje, como trabajador permanente en la empresa donde ha ser-
vido en las etapas productivas, el tiempo laborado se acumulara con la antigtie-
dad de su contrato individual a tiempo indefinido (articulo 15 Ley de Aprendi-
zaje).

En algunos casos especiales, la contratacién posterior del aprendiz no se deja
enteramente a la voluntad de la empresa. Asi sucede, por ejemplo, en el Regla-
mento del Programa de Capacitacion para el empleo en zonas francas, segin el
cual, una vez que la empresa acepta ser beneficiaria del programa, deberé con-
tratar, siempre y cuando resulten idéneos conforme al convenio respectivo, no
menos de un 80% de los aprendices capacitados (articulo 12 del Reglamento) y si
la persona en capacitacion logra cumplir los objetivos de dicho proceso, en un
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periodo inferior al previsto, el INA tendra la potestad de calificarla apta para
incorporarse al proceso productivo de la compaiiia y automaticamente, a su pla-
nilla, dejando asi de ser beneficiaria del programa (articulo 15 del Reglamento).

4.f) Salario y otras obligaciones

En lo que se refiere a las obligaciones reciprocas que ambas partes adquie-
ren, el empleador se obliga a brindarle al aprendiz en su empresa todas las faci-
lidades necesarias, con el objeto de que sea apto para el ejercicio de una ocupa-
cién calificada y clasificada; el trabajador, por su parte, a realizar las labores que
le sean encomendadas con motivo de su aprendizaje (articulo 13 Ley de Apren-
dizaje).

En lo relativo a la remuneracién, el INA dividird en tres periodos la dura-
cion total de los diversos cursos, debiendo pagarse al aprendiz el 50% del salario
minimo legal durante el primer periodo, el 75% en el segundo y el 100% durante
el altimo (articulo 14). No sucede igual en el caso de los aprendices de empresas
en zonas francas, pues en este supuesto, el MTSS otorgara al aprendiz un subsi-
dio mensual, con cargo al fondo del Programa, durante todo el periodo de capa-
citaciéon. El monto de ese subsidio serd equivalente al salario minimo mensual.
Por tratarse de un incentivo a la formacion técnica, el pago no generara ninguna
relacion laboral ni otros efectos legales (articulo 21 de la Ley de Régimen de Zo-
nas Francas).

En todo caso, con el fin de prevenir abusos,* sélo tendran la condicion de
aprendices “las personas matriculadas en los cursos directamente impartidos o
especificamente aprobados por el INA” (articulo 9), por lo que las empresas no
obligadas a contratar aprendices, s6lo podran hacerlo si antes presentan al INA
una solicitud en tal sentido y éste se las acepta (articulo 23).

5.f) Plazo

La duracién del programa de formacién, aunque variable, como regla gene-
ral no podra tener una duraciéon menor de un afio ni mayor de cuatro; salvo que
por la formacién o experiencias anteriores que el aprendiz haya adquirido y sus
progresos en el transcurso del aprendizaje, se aconseje uno menor (articulo 6 Ley
de Aprendizaje). En todo caso, en el supuesto especifico previsto en el Reglamen-
to del Programa de Capacitacién para el Empleo en Zonas Francas, el periodo de
capacitacion sera de tres meses para las empresas que asi lo requieran, pudiendo
prorrogarse por un periodo igual segin la complejidad del proceso operativo
(articulo 13 del Reglamento).

% Vid. Sentencia de la Sala Segunda de la Corte, N° 2001-099, de las 9 horas del 9 de febrero de
2001: “Ello es asi, por la necesidad de controlar la existencia y el cumplimiento de los contratos
de aprendizaje, para evitar que verdaderos contratos de trabajo se encubran o se intenten encu-
brir bajo la forma de contratos de aprendizaje”.

e53.



g)  La participacion institucional del INA en los programas o estrategias
gubernamentales de dmbito mds amplio

Al INA corresponde la organizacién y coordinacién del sistema nacional de
capacitacion y formacion profesional, asi como la promocién y desarrollo de las
iniciativas concretas y especificas que se implementen para ello (articulos 2 y 3
de su Ley Orgénica). Dentro de estas iniciativas, deben entenderse incluidas aque-
llas que el Estado implemente para el desarrollo de sectores especificos de la
economia y de los sectores de la poblacién en riesgo de exclusién, cuyas normas
rectoras asignan a esta institucién, en el campo de la capacitacién y formaciéon
profesional, la labor de: a) “articulacién, coordinacién y promocién” (articulo 9
del Decreto sobre el Sistema Integral para el Apoyo de la Micro y Pequefia Em-
presa); b) “disefio, elaboracion y ejecucion” (articulos 32 de la Ley de Fortaleci-
miento de las Pequefias y Medianas Empresas, 5 de la Ley de Creacién del Insti-
tuto Mixto de Ayuda Social (IMAS) y 5 de su Reglamento); c) “supervisiéon” (ar-
ticulo 21 inciso a. numeral 2 de la Ley de Régimen de Zonas Francas); d) “coordi-
nacién y funcionamiento” (articulos 3 y 6 de la Ley Orgénica del Consejo Nacio-
nal de Produccién, 31 de la Ley de Fomento a la Produccién Agropecuaria y 4 del
Decreto de Creacién del Programa de Reconversion Productiva del Sector
Agropecuario); e) “apoyo” (articulos 56 de la Ley de Igualdad de Oportunidades
para Personas con Discapacidad y 53 a 56 de su Reglamento); f) “desarrollo”
(articulos 19 y 20 de la Ley de Promocién de Igualdad Real de la Mujer, 1y 6 de
la Ley del Instituto Nacional de las Mujeres); g) “participacion y apoyo” (articulo
7 del Decreto que crea el Programa de Formacion Integral para Mujeres Jefas de
Hogar); h) “ejecucion y funcionamiento” (articulos 4, 5y 12 de la Ley General de
Protecciéon de la Madre Adolescente y 2 de su Reglamento, 1, 2,4y 7 de la Ley de
Atencion a las Madres en condicién de Pobrezay 1, 2, 5, 19 y 22 de su Reglamen-
to); e i) “promocioén y ejecucion” (articulo 21 de la Ley contra la Violencia Domés-
tica, 5y 6 del Reglamento del Sistema Nacional para la Atencién y la Prevenciéon
de la Violencia Intrafamiliar).

1.g) Programas de fortalecimiento de sectores productivos

Mediante el Decreto Ejecutivo N° 18648-TSS del 11 de noviembre de 1988, se
aprueba el Reglamento del Programa Nacional para la Generacién de Empleo y
con el Decreto Ejecutivo N° 21455-MEIC-MTSS del 15 de julio de 1992, se crea el
“Programa Nacional de Apoyo a la Micro y Pequefia Empresa”. Ambos progra-
mas seran ejecutados bajo la coordinacién de la “Comisién Nacional de Apoyo a
la Micro y Pequefia Empresa”, que estara integrada, ademas, por el Presidente
Ejecutivo del INA (articulos 15 a 16 del Decreto N° 19848 y 2 a 3 del Decreto
21455).

Con el Decreto Ejecutivo N° 27603-MTSS-MEIC del 4 de setiembre de 1998 -
SIA-, se crea el “Sistema Integral para el Apoyo de la Micro y Pequefia Empresa”
(SIAMYPE), que pretende darle unidad al conjunto de programas, proyectos,
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recursos y acciones vinculados con la promocién y desarrollo del sector (articulo
1 del Decreto) y en el que también tendra participacion el Presidente Ejecutivo
del INA (articulo 4 del mismo Decreto).

Una de las atribuciones o funciones mas relevantes de la Comisién Nacional
de Apoyo a la Micro y Pequefia Empresa es la de recomendar decisiones que
garanticen que el programa de asistencia crediticia a las microempresas tenga un
caracter integral, con la presencia de los componentes bésicos de capacitacion y
asistencia técnica (articulo 17 del Decreto N° 18648). Objetivo que se refuerza con
la creacién del SIAMYPE, pues a partir de entonces se le encarga al Ministerio de
Economia, Industria y Comercio, articular, coordinar y promover las actividades
de capacitacion hacia el sector, con instituciones como el INA (articulo 9 del De-
creto N° 27603).

El programa también contempla la creaciéon de un auxilio temporal para el
empleo, y quienes se beneficien de él, estardn obligados a retribuirlo con una
jornada mensual de servicios, que podré realizarse en proyectos o programas de
capacitacién debidamente calificados para acrecentar sus posibilidades de obte-
ner empleo fijo. En este supuesto, el auxilio podré otorgarse hasta por un afio
lectivo, prorrogable de acuerdo con el desarrollo del programa de capacitacion,
siempre que el beneficiario obtenga resultados positivos, a juicio de la entidad
capacitadora, que en la mayor parte de los casos sera el INA (articulo 30 del
Decreto N° 18648).

La Ley de Fortalecimiento de las Pequefias y Medianas Empresas, Ley N°
8262 del 2 de mayo de 2002, modifica el listado de fines del INA, para que se
incluya entre ellos, el de “disefiar, elaborar y ejecutar programas de capacitacion
y formacién profesional, tendientes a satisfacer las necesidades del sector empre-
sarial formal, o bien procurar su formalizacién” (articulo 32).

En el caso de las empresas instaladas bajo el Régimen de Zonas Francas, la
Ley N° 7210 del 23 de noviembre de 1990, encarga al INA la supervision de los
cursos de entrenamiento a los aspirantes de empleados de las empresas ubicadas
en zonas francas y en regiones de “menor desarrollo relativo”, que se acojan al
Programa Nacional para la Generacién de Empleo del MTSS (articulo 21 inciso a)
numeral 2).

En el sector agropecuario, la Ley Organica del Consejo Nacional de Produc-
cién, N° 2035 del 17 de julio de 1956, la Ley de Fomento a la Produccién
Agropecuaria, N° 7064 del 29 de abril de 1987, el Decreto Ejecutivo de Creacién
del Programa de Reconversion Productiva del Sector Agropecuario, N° 7742 del
19 de diciembre de 1997 y el Decreto Ejecutivo que aprueba el Reglamento a la
Ley Orgénica del Consejo Nacional de Produccién, N°26639-MAG del 27 de ene-
ro de 1998, integran al INA en el Sector Agropecuario de Recursos Naturales
Renovables y se le solicita que incluya en su programacién, actividades de capa-
citacién en el sector agropecuario, para lo cual deberd destinar un minimo del
15% de sus presupuestos ordinarios y extraordinarios, a la vez que se establece
como parte del Plan Nacional Anual para la reconversiéon Productiva del Sector
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Agropecuario, un mecanismo de coordinacién que permita al INA hacer efectivo
ese programa de capacitacion (articulos 3 y 6 de la Ley N°© 2035, 31 de la Ley N°
7064, 4 del Decreto Ejecutivo N° 7742 y 3 del Decreto Ejecutivo N° 26639).

2.g) Programas para el desarrollo de oportunidades a favor de colectivos
en riesgo de exclusion social

En correspondencia con el principio de que “toda persona tiene el derecho a
un nivel de vida adecuado” (articulo 25 de la Declaraciéon Universal de los Dere-
chos Humanos) y de las normas internacionales que posteriormente lo desarro-
llaron, con el fin de alcanzar un “pleno empleo, productivo y libremente elegi-
do” (articulo 1 del Convenio N°122 de OIT), que permita erradicar la pobreza, el
Estado costarricense ha implementado un conjunto de programas orientados al
desarrollo de oportunidades a favor de colectivos con riesgo de exclusion social.

2.1.g) Personas en condicién de pobreza y pobreza extrema

De forma general, el primer programa que debe ser citado es el creado me-
diante la Ley N° 4760 del 4 de mayo de 1971, que es la Ley de Creacién del Insti-
tuto Mixto de Ayuda Social y su posterior Reglamento, por el cual el Estado pre-
tende abordar la solucién del problema de la pobreza y de la pobreza extrema en
el pais. Para cumplir con tal finalidad, se le encomienda a ese Instituto planear,
dirigir, ejecutar y controlar un “Plan Nacional de Lucha contra la Pobreza” (arti-
culo 2 de la Ley).

Parte importante de ese Plan y de las actividades del IMAS son los “progra-
mas de estimulo” (articulo 7 de la Ley), que son concebidos por la instituciéon
como “un medio para obtener, en el menor plazo posible, la incorporacién de los
grupos humanos marginados de las actividades econémicas y sociales del pais”
(articulo 4 de la misma Ley). Entre estos programas se ubican los destinados a la
capacitacion laboral en las siguientes ramas educativas: preparaciéon para oficios
y preparacion de técnicos medios (articulo 11 de la misma Ley).

Tanto es el interés del IMAS en que los beneficiarios de las actividades de la
institucién participen en estos programas de estimulo, que los trabajadores so-
ciales dedicaran su principal esfuerzo a los casos de personas que tienen dificul-
tad en completarlos (articulo 13 de la misma Ley). A pesar de que la mayor parte
de las personas en condiciones de pobreza acude al IMAS para solicitar ser bene-
ficiarios de los planes de ayuda econémica, existen ciertas disposiciones que pro-
curan promocionar la capacitacién profesional e impedir la dependencia econé-
mica a fondos publicos, de modo que toda persona favorecida con los programas
de ayuda, “estara obligada” a la participacion, en por lo menos un programa de
estimulo (articulo 8 de la misma Ley), y no podran beneficiarse de la asistencia
econémica durante mds de dos afios contados a partir de la fecha de su termina-
cién, suspensién o retiro de los programas de estimulo (articulo 10 de la misma
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Un caso concreto en este sentido es el previsto en el articulo 51 del Cédigo de
la Nifiez y la Adolescencia, en beneficio de las nifias o adolescentes embarazadas
o madres en condiciones de pobreza, quienes si bien tendran derecho, durante el
periodo prenatal y de lactancia, a un subsidio econémico otorgado por el IMAS,
se les exige como condicién, participar en los programas de capacitacién que al
efecto se desarrollen.

Para realizar esta tarea, el IMAS promovera necesariamente, la participa-
cién de los sectores publicos y privados en general, de las instituciones ptblicas,
de las organizaciones populares y de organizaciones, tales como cooperativas,
asociaciones de desarrollo comunal u otras de naturaleza similar (articulo 6 de la
misma Ley). Es el caso del INA, que conjuntamente con otras instituciones ptbli-
cas, es llamado a resolver los problemas de la pobreza que se derivan de la caren-
cia de formacién profesional (articulos 5 de la misma Ley y 5 de su Reglamento).

Entre los recursos econémicos de los que se nutre el “Plan Nacional de Lu-
cha contra la Pobreza” debe mencionarse con especial atencién, el aporte de los
patronos de la empresa privada, correspondiente al medio por ciento mensual
sobre las remuneraciones, sean salarios o sueldos, ordinarios o extraordinarios,
que paguen a los trabajadores de sus respectivas actividades; a lo que también
quedan obligadas las instituciones auténomas del pais, cuyos recursos no pro-
vengan del presupuesto general ordinario de la Republica (articulos 14 de la mis-
ma Ley y 2 del Decreto Ejecutivo N° 3335-H del 5 de noviembre de 1973 median-
te el que se aprueba el Reglamento sobre el pago del aporte de los empresarios
privados al IMAS).

La recaudacién de estas sumas, mientras el IMAS no disponga de un sistema
de recaudacién apropiado, lo realizara la CCSS (articulos 15 de la misma Ley y 3
del Reglamento sobre el pago del aporte de los empresarios privados), y para los
empresarios, serd deducible del monto de la renta gravable para los efectos de
Impuesto sobre la Renta que aquéllos deben pagar (articulo 17 de la misma Ley).

Como complemento de estas medidas y con un financiamiento independiente,
el Decreto Ejecutivo N° 24750-P-MTSS del 13 de noviembre de 1995, crea el “Pro-
grama de Incentivos para la reinsercién laboral y empleo temporal”. Por medio
de esta iniciativa se otorgaran recursos provenientes del Fondo de Desarrollo
Social y Asignaciones Familiares (FODESAF), como apoyo econémico a los des-
ocupados temporales que se ubican en condicién de pobreza y cumplan con los
requisitos previstos por la Ley que lo crea. La finalidad que se persigue es la de
involucrarlos en diversas formas de empleo temporal y de que reciban capacita-
cién que les permita su reinsercién posterior en el mercado laboral (articulo 1).

2.2.g) Personas con discapacidad

La Ley de Igualdad de Oportunidades para las Personas con Discapacidad,
N°7600 del 2 de mayo de 1996 y el Decreto Ejecutivo que aprueba el Reglamento
de la Ley, N° 26831-MP del 23 de marzo de 1998, dispone que el INA debe pres-
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tar servicios de apoyo en la formacién técnica y profesional de las personas con
discapacidad, entre las cuales se encuentra la contratacién de recursos humanos
especializados y la implementacién de adecuaciones curriculares en sus acciones
formativas y la construccién de las condiciones de infraestructura que sean nece-
sarias (articulos 56 de la Ley, 53 a 56 del Reglamento).

2.3.g) Adolescentes

El Codigo de la Nifiez y la Adolescencia, aprobado mediante la Ley N° 7739,
comienza reconociendo que el derecho al trabajo no puede ejercerse sin menos-
cabo del derecho de educacién de los trabajadores adolescentes. Es decir, el dere-
cho y la obligacién de educarse de las personas menores de edad “deberan armo-
nizarse” con el trabajo que puedan estar ejecutando las personas adolescentes
(articulo 87 del Codigo).

Para asegurar ese cometido, el legislador encarga al MTSS el dictado de las
politicas que permitan no sélo evitar la insercion temprana al trabajo de las perso-
nas adolescentes, sino también, atacar una de sus principales causas: las condicio-
nes de pobreza de su entorno familiar, ofreciendo mecanismos alternos de ayuda
que se canalizaran mediante el Programa Nacional de Apoyo a la Micro y Peque-
fia Empresa y otros semejantes que lleguen a crearse (articulo 81 del Cédigo).

Al MEP, por su parte, le corresponde el disefio de las modalidades y los
horarios escolares —en términos del articulo 1 Convenio N° 142 de OIT, se trata de
sistemas “abiertos” y “flexibles”- que permitan la asistencia de los trabajadores
adolescentes a los centros educativos y estaran en la obligacién de informar, a la
Direcciéon Nacional e Inspeccion General de Trabajo del MTSS, cualquier “situa-
cién irregular” que afecte la asistencia y el rendimiento escolar de esta poblaciéon
(articulo 87 del Cédigo); pues, es un deber de los empleadores, en adiciéon a los
previstos en el articulo 69 CT, concederles las facilidades que permitan compati-
bilizar su trabajo con la asistencia regular al centro educativo (articulo 88 del
Codigo).

En el disefio de las politicas educativas nacionales, se parte del reconoci-
miento de que las personas adolescentes que trabajan tienen derecho a una capa-
citaciéon adecuada a sus condiciones de persona en desarrollo (articulo 89 del
Codigo), por lo que el Estado estd en la obligacion de favorecer su acceso tempra-
no a la formacién técnica, una vez concluido el segundo ciclo de la educacién
general basica (articulo 58 del C6digo). De este modo, mientras el MTSS debe
dictar las politicas para estimular el aprendizaje de oficios que garanticen la in-
corporacién en el mercado de trabajo (articulo 81 del Cédigo), se le encomienda
al INA, el disefio de programas de capacitacion técnica, dirigidos especialmente
a esta poblacion (articulos 61 y 82 del Cédigo).

Para reforzar las labores de vigilancia del MTSS, se han creado 6rganos que
pretenden auxiliarle en esa tarea. Asi, mediante el Decreto Ejecutivo N° 27516-
MTSS del 9 de diciembre de 1998, se crea la “Oficina de Atencién y Erradicaciéon
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del Trabajo Infantil y Proteccién del Trabajo Adolescente”, como érgano perma-
nente adscrito a la Direccién Nacional de Seguridad Social del MTSS (articulo 1
del Decreto) y al que se le encomendé la adopcién, desarrollo y ejecucion de los
mecanismos necesarios para el cumplimiento, entre otros, de las disposiciones
contenidas en los articulos 81, 82 y 97 del Cédigo y demas disposiciones relativas
al régimen especial de proteccion al trabajador adolescente (articulo 2 del Decre-
to).

En términos semejantes, por medio del Decreto Ejecutivo N° 27517-MTSS
del 9 de diciembre de 1998, se crea, con caracter permanente, el ahora denomina-
do: “Comité Directivo Nacional para la Erradicacién del Trabajo Infantil y Pro-
teccion de la Persona Adolescente Trabajadora en Costa Rica”. El Comité es un
6rgano adscrito, con desconcentraciéon méxima, al MTSS (articulo 1 del Decreto)
y esta integrado, a su vez, por el Presidente Ejecutivo del INA (articulo 2 del
Decreto). Entre sus funciones estd la de establecer una politica nacional orienta-
da principalmente a reconstruir la vida de los adolescentes trabajadores median-
te su reincorporacion al sistema educativo formal, técnico y vocacional (articulo
3 del Decreto).

2.4.g) Mujeres

A partir de la Ley del Instituto Nacional de las Mujeres, N° 7801 del 30 de
abril de 1998, el INA forma parte del Instituto Nacional de las Mujeres y por su
medio se debe desarrollar un sistema de formacién profesional para la mujer,
que le permita su capacitacion integral en los diversos sectores econémicos (arti-
culos 19 y 20 de la Ley N° 7142, 1 y 6 de la Ley N° 7801). Para reforzar este
mandato, mediante la Ley de Promocién de la Igualdad Real de la Mujer, N° 7142
del 2 de marzo de 1990, se dispone el establecimiento en el INA de un Departa-
mento de Formacién Profesional para la Mujer, al que se destina no menos del
1% de su presupuesto anual.

Tiempo antes, con la promulgacién del Decreto Ejecutivo N° 24749-P-MTSS
del 13 de noviembre de 1995, se habia creado ya, el Programa de Formacién Inte-
gral para Mujeres Jefas de Hogar. La coordinacion del Programa esta a cargo de
una Comisién Nacional que cuenta en su integracién con un representante del
INA (articulo 9 del Decreto).

El programa tiene como fin mejorar las condiciones de vida de las mujeres
jefas de hogar en condiciones de pobreza, generando iniciativas de apoyo a los
procesos promocionales tendientes a la superacién permanente y estable de la
mujer y de su familia (articulo 3 del Decreto). Por esta razén, corresponde al IMAS
la consecucién del apoyo presupuestario del Programa, el apoyo logistico, el equi-
po, los materiales y el personal necesario; contando para su ejecucién con la parti-
cipaciéon y apoyo del INA (articulo 7 del Decreto). Ademds, para asegurarse la
asistencia de estas mujeres a los programas de capacitacién, y con recursos del
FODESAF asignados al IMAS, podran beneficiarse de un auxilio familiar tempo-
ral en forma de incentivo y subsidios econémicos (articulos 1 y 5 del Decreto).
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También, mediante la Ley General de Protecciéon de la Madre Adolescente,
N° 7735 del 19 de diciembre de 1997 y el Decreto Ejecutivo que aprueba su Regla-
mento, N° 26970-S del 16 de abril de 1998, se crea el “Consejo Interinstitucional
de Atencién a la Madre Adolescente”, entre cuyos fines se encuentra el “facilitar
la incorporacién de la madre adolescente al trabajo remunerado”, y se designa al
INA como parte integrante del mismo, con la obligacién de financiar y ejecutar
cursos vocacionales y programas de capacitacion técnico-laboral, tanto para las
madres adolescentes como para aquellas mujeres adolescentes en riesgo, que sean
mayores de 15 afios. Por su parte, también es parte de ese mismo Consejo, el
MTSS, a quien se le asigna la tarea de crear una bolsa de empleo especial para las
madres adolescentes mayores de 15 afios. Por su parte, corresponde al MEP faci-
litar que la madre adolescente complete el ciclo educativo basico, para lo cual se
les permitira cursar estudios nocturnos o programas de bachillerato por madu-
rez, sin tomar en cuenta la edad (articulos 4, 5y 12 de la Ley y 2 del Reglamento).

Mediante la Ley de Atencién a las Mujeres en Condiciones de Pobreza, N°
7769 del 24 de abril de 1998 y el Decreto Ejecutivo que aprueba su Reglamento,
N° 27623-P-PLAN-MCM-MTSS-MIVAH del 21 de enero de 1999, se cre6 la “Co-
misién Nacional Interinstitucional para atender a las Mujeres en Condiciones de
Pobreza”. El objetivo de la Comisién es garantizar el mejoramiento en las condi-
ciones de vida de las mujeres, por medio de un proceso de “formacién integral”
-sin duda alguna, conjuntamente con el de los adolescentes, es el mejor estructu-
rado, de cuantos se han descrito- que, al menos, debe comprender los siguientes
aspectos: una capacitaciéon en formacién humana, una capacitacion técnico-labo-
ral, insercién laboral y productiva, acceso a vivienda digna y un incentivo econé-
mico ligado a los procesos de capacitacién. Tanto el INA como el MTSS forman
parte de la Comisidn, asignandose en forma expresa al primero, la financiaciéon y
ejecucion de la capacitacion técnico-laboral como complemento a la formacién
humana, que permita que las mujeres jefas de hogar, las mujeres con discapacidad
y las adolescentes madres en condiciones de pobreza, puedan vincularse al mer-
cado laboral por medio del empleo digno e iniciativas autogestionarias, de alli
que la capacitacién debe responder tanto a sus necesidades y experiencias, como
a las posibilidades de inserciéon en el mercado laboral (articulos 1, 2, 4 y 7 de la
Leyy1,2,5, 19y 22 del Reglamento).

La Ley Contra la Violencia Doméstica, N° 7586 del 10 de abril de 1996 y el
Decreto Ejecutivo que aprueba el Reglamento del Sistema Nacional para la Aten-
cién y la Prevencion de la Violencia Intrafamilar, N° 26664-C-J-PLAN-MTSS-
MIVAH-S-MEP-SP del 19 de diciembre de 1997, establecen que corresponde al
Instituto Nacional de las Mujeres -anteriormente denominado Centro Nacional
para el Desarrollo de la Mujer y la Familia-, promover politicas puablicas para la
insercién laboral de las personas agredidas, y para la ejecucion de estas politicas
se cuenta con los servicios, entre otros, del INA y del MEP (articulo 21 de la Ley,
5y 6 del Reglamento).
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2.5.g) Personas condenadas por tribunales penales

El Cédigo Procesal Penal, Ley N° 7594 del 10 de abril de 1996, establece que
en los casos en los que proceda la suspensién condicional de la pena o en los
asuntos por delitos sancionados exclusivamente con penas no privativas de li-
bertad, el tribunal podra fijar un plazo de prueba, que no podra ser inferior a dos
afos ni superior a cinco, en el que al imputado se le podra exigir que comience o
finalice la escolaridad primaria si no la ha cumplido, aprender una profesién u
oficio o seguir cursos de capacitacién en el lugar o la institucién que determine
ese mismo tribunal (articulos 25 y 26).

h) La actualizacion de los programas conforme a las demandas del mercado

En concordancia con el articulo 3 del Convenio N° 122 y articulo 4 del Con-
venio N° 142, ambos de OIT, las modalidades educativas o formativas que se
ofrecen tienen mayor o menor éxito, si en ellas se incorporan o dejan de hacerlo,
procedimientos que permitan hacer participes de estas iniciativas a los actores
sociales, quienes son los que estdn mas cerca de las necesidades del mercado de
trabajo y que con su experiencia pueden retroalimentar el disefio, ejecucién y
evaluacion de los sistemas de formacién y capacitacién profesional.

La valiosa informacion de los actores sociales puede obtenerse mediante vias
institucionales formales, como son los Comités Consultivos del INA.

Los Comités Consultivos de Enlace del INA (articulos 7 inciso f) y 25 de la
Ley N° 6868 y 10 de su Reglamento), son érganos colegiados y de naturaleza
consultiva, “que coadyuvan a la consecucién de los fines institucionales” y que
se integran por funcionarios del INA y representantes de entidades externas (ar-
ticulo 3 del Reglamento de Comités Consultivos de Enlace del INA).

Son tres tipos de Comités los que la Junta Directiva del INA puede crear:
Sectorial o de Ctipula, Subsectorial y Regional. Gracias a ellos, es posible que se
actualicen de forma constante las acciones formativas para ajustarlas a las nece-
sidades del mercado laboral, lo que garantiza un éptimo nivel de capacitacién y
formacion profesional de los estudiantes de cara a su posterior insercién laboral.

Los Comités Sectoriales o de Cipula, son érganos consultivos de la Presi-
dencia Ejecutiva y hay uno de ellos en los siguientes sectores econémicos:
agropecuario, industrial y comercio y servicios, los cuales se encuentran integra-
dos por dos representantes de las Camaras Nacional de Agricultura y
Agroindustria, de Industrias y de Comercio, respectivamente; ademas de igual
nimero de designados de las organizaciones mas representativas de la actividad
sindicalista, cooperativista y solidarista; a los cuales se unen el Presidente Ejecu-
tivo del INA, el Subgerente técnico, el responsable de la Gestién Tecnolégica y de
la Gestion Regional (articulos 6 al 8 del Reglamento de Comités Consultivos de
Enlace del Instituto Nacional de Aprendizaje).
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Son funciones esenciales de los Comités de Capula, de conformidad con el
articulo 10 del Reglamento, las de: a) proporcionar informacién que coadyuve a
establecer las politicas institucionales para el respectivo sector o actividad; b)
mantener un didlogo permanente entre las organizaciones empresariales o labo-
rales y el Instituto, permitiendo a éste orientar y modificar con mayor acierto sus
politicas y programas educativos, en estrecha relacién con las necesidades de los
sectores; c) participar activa y responsablemente en las tareas de definicién de
necesidades de formacién profesional y colaborar con la orientacién, programa-
cidén, ejecucion, actualizacion y evaluacion de los programas y cursos que ofrece
el Instituto; y d) interactuar con la comunidad social, empresarial y el Estado
para lograr un conocimiento mas aproximado de la realidad externa, y la com-
prension de los cambios del mundo productivo que permitan la adaptacién y el
ajuste de las acciones del INA en respuesta oportuna a las exigencias del medio,
y en procura de la igualdad de condiciones entre hombres y mujeres.

Por su parte, los Comités Subsectoriales funcionan como érganos consulti-
vos de los Nucleos Tecnolégicos y se encuentran integrados por representantes
de las organizaciones empresariales y laborales del respectivo subsector, asi como
por representantes de las instituciones publicas relacionadas, la Subgerencia Téc-
nica, la jefatura del Ntcleo y eventualmente y la jefatura de la Unidad Regional
(articulo 11 del Reglamento).

Son funciones del Comité Subsectorial, de acuerdo con el articulo 14 del Re-
glamento, las de: a) proporcionar informacién sobre las necesidades de capacita-
cién del respectivo subsector; b) sugerir las normas técnicas de competencias la-
borales; c) hacer recomendaciones para la formulacién de lineamientos en mate-
ria de formacién profesional atinentes al subsector, que incluyan de manera ex-
plicita, sin hacer discriminacién alguna de género, raza o capacidad funcional; d)
mantener informado al Ntcleo, de la introduccién de tecnologias que por su na-
turaleza, generan cambios sustantivos, cualitativos y cuantitativos en los perfiles
ocupacionales de la especialidad; e) analizar y recomendar al Ntcleo, cada vez
que se estime necesario, la adecuacién de los programas de formacién profesio-
nal, planes de estudio, y definicién de cursos, en cualquiera de las modalidades;
y f) proponer y promover acciones de formacién en las empresas como parte de
sus politicas de desarrollo, asi como estimular la creacién de unidades de capaci-
tacion en las empresas.

Finalmente, los Comités Regionales son érganos consultivos de las Unida-
des Regionales, integrado por representantes de las organizaciones empresaria-
les, laborales y comunales de la respectiva Region, asi como por representantes
de las instituciones ptblicas atinentes y por la persona que ocupa la jefatura de la
Unidad Regional y la Subgerencia Técnica o dirija la Gestién Regional (articulo
15 del Reglamento).

Son funciones de los Comités Regionales, de acuerdo con el articulo 18 del
Reglamento, las de: a) proporcionar informacién sobre las necesidades de capa-
citacién que presente la poblacién en la Region; b) sugerir acciones, programas
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de formacién y capacitacion profesional en el &mbito regional; hacer recomenda-
ciones para la formulacién de lineamientos en materia de formacién profesional,
atinentes a la region respectiva; y d) analizar y recomendar a la Unidad Regional,
cada vez que se estime necesario, la adecuacién de los programas de formacién
profesional, planes de estudio y definicién de cursos, en cualquiera de las moda-
lidades que se imparte en la regién, de manera que cualquiera de esas modalida-
des pueda ser accesible a todas las personas.

i) Las medidas de apoyo economico al estudiante

Las medidas de apoyo a las que se hace referencia, son, especialmente, aque-
llas que se relacionan con ayudas econémicas directas al estudiante, las que sue-
len regularse bajo el procedimiento de becas. Las becas suelen cubrir el transpor-
te, alimentacién y alojamiento, pero también otros rubros maés.

Su finalidad es la de eliminar las dificultades que puede plantear al adoles-
cente su precaria situacién econémica para poder continuar con su formacién y
hacer realidad el derecho de toda persona a ser participe de la instruccién técnica
y profesional.

Los estudiantes de cualquiera de las areas y modalidades formativas del
INA podran optar por ser beneficiarios del sistema de becas, durante el periodo
de vigencia de la accién formativa (articulos 3 y 33 del Reglamento de Becas a
Estudiantes del INA).

Los beneficios que se otorguen pueden abarcar uno o mas de los siguientes
rubros: alojamiento, transporte, gastos personales, alimentacién, compensacién
salarial, ayudas extraordinarias, ayuda para el cuidado de los hijos durante el
periodo de formacién y becas al exterior (articulo 32 del Reglamento).

De todos los anteriores, debe destacarse el de compensacion salarial, al que
tienen derecho los estudiantes que habiendo laborado ininterrumpidamente los
dos meses anteriores a su solicitud, han abandonado su trabajo o empleo para
asistir a la accién formativa; asi como las ayudas extraordinarias que pueden
concederse, entre otros casos, para cubrir gastos de atencion médica, medica-
mentos, vestido, calzado, asistencia a actividades extracurriculares, adquisicién
de materiales diddcticos y el alojamiento* para aquellos estudiantes que provie-
nen de lugares alejados o de dificil acceso (articulos 40, 46 y 49 del Reglamento).

Durante la vigencia del beneficio el estudiante beneficiado se obliga, entre
otras cosas, a asistir con regularidad a lecciones, cumplir con las horas de capaci-
tacién y obtener en cada curso una nota general no inferior a 70 (articulo 57 del
Reglamento).

# Vid. Reglamento de Hospedaje a Estudiantes del INA y el Reglamento de Hospedaje a partici-
pantes en acciones de capacitacién y formacion profesional del INA.
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2.2.2. El segundo nivel de organizacién: las instancias intergubernamentales,
las sinergias establecidas y el fracaso de una articulacion adecuada

Dada la pluralidad de instituciones ptblicas y privadas involucradas en el
sistema de capacitacién y formacion profesional, se ha organizado una serie de
instancias intergubernamentales, con una muy amplia participacién social.

En algunos casos, el ordenamiento y coordinacién de los esfuerzos de las
diversas instituciones del sector educacién técnica, es el objetivo estelar; mien-
tras que en otros, la capacitacién y formacién profesional es sélo uno de los com-
ponentes de un proyecto mas ambicioso de promocién o fortalecimiento de un
sector productivo determinado, o de un érgano intergubernamental para aten-
der una necesidad social o econémica.

Las sinergias establecidas entre las instituciones involucradas no siempre
han permitido una maximizacién de los recursos disponibles, ni el fortalecimien-
to de los programas formativos o la satisfaccion de las necesidades existentes.
Sigue siendo, por tanto, necesaria e indispensable, la presencia de un ente o ins-
tancia que coordine eficazmente el sistema nacional de educacién técnica hacia
un mejoramiento integral de la cantidad y calidad de la oferta formativa existen-
te y que satisfaga adecuadamente las necesidades del mercado de trabajo.

a) El Sistema Integrado Nacional de Educacion Técnica para la Competitividad

Mediante el Decreto Ejecutivo N° 27113 del 19 junio de 1998 se cre6 el
SINETEC, el cual se encuentra compuesto por el conjunto de instituciones, enti-
dades y 6rganos del sector ptblico y privado, “con actividades reconocidas ofi-
cialmente en el campo de la educaciéon técnica”, al que se le unen los organismos
del sector productivo que acttan como demandantes de servicios especializados
de los recursos técnico-profesionales.

Estan alli incluidos, en concreto, instituciones formadoras de recursos huma-
nos como lo son el INA, el MEP, las universidades estatales y los colegios
parauniversitarios; los ministerios directamente involucrados con la promocién o
utilizacién de recursos humanos de nivel técnico profesional, como lo son el Mi-
nisterio de Industria y Comercio Exterior, el Ministerio de Agricultura y Ganade-
ria, el Ministerio de Ciencia y Tecnologia, el MTSS, el Ministerio de Planificaciéon
y Politica Econémica; los sectores productivos del pais y promotores de inversio-
nes y comercio, representados por la Unién Costarricense de Camaras y Asocia-
ciones de la Empresa Privada (UCCAEP), el Consejo Nacional de Cooperativas, la
Camara de Empresas de Base Tecnolégica, la Coalicién Costarricense de Iniciati-
vas de Desarrollo (CINDE), y la Promotora de Comercio Exterior de Costa Rica
(PROCOMER); las instituciones del sector privado cuya actividad se enmarque
en la formacion técnico-profesional y que voluntariamente se incorporen; y un
grupo asesor de alta tecnologia o cualesquiera otro que determine el Presidente
de la Reptublica o el Presidente del Consejo del SINETEC (articulos 2 y 6).
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Por medio del SINETEC se procuré la “integracion armoénica de los diferen-
tes niveles de educacion técnica”, bajo criterios de eficiencia y eficacia, y la adop-
cién de acciones concertadas entre las instituciones formadoras y los demandan-
tes del sector productivo (articulo 5). Para llevar a cabo ese fin, entre otras, es
responsabilidad del SINETEC establecer mecanismos de articulacién horizontal
e integracion vertical entre las instituciones formadoras de recursos humanos en
el sector técnico-profesional que permitan, entre otras cosas, “aumentar la canti-
dad, mejorar la calidad y promover la oferta de nuevas carreras técnicas”, para
de este modo atender las necesidades de capacitacién del sector productivo en
aquellas areas “que el mercado laboral demande”, y establecer mecanismos que
permitan entre los miembros del sistema, la “convalidacién de créditos y recono-
cimientos de estudios”, lo que facilitara el acceso en la piramide educativa, desde
el técnico basico hasta el técnico superior, basado en el conocimiento, sin impedi-
mentos administrativo-burocraticos (articulo 4).

Aunque como 6rgano rector del Sistema Integrado Nacional de Educaciéon
Técnica, las labores encomendadas al SINETEC son de primer orden de impor-
tancia, su protagonismo nunca alcanz¢ el nivel que de él se esperaba, como ya se
habia indicado que fue advertido por la misma Comisién Nacional de Politicas
de Empleo del Consejo Superior de Trabajo, al elaborar la “Politica de Empleo
para Costa Rica” del 2004.>°

No obstante, tampoco fue la tinica gran debilidad que tuvo. Pese a que la
OIT ha insistentemente recordado que la participacién del sector empleador y
laboral es indispensable para “tener plenamente en cuenta sus experiencias y
opiniones”, ademads de “lograr su plena cooperacién”, a la hora de formular y
ejecutar los programas de empleo, entre los que se incluyen las medidas dirigi-
das a la orientacién y formacién profesional (articulo 3 Convenio N° 122, 4y 5
Convenio N° 142 de OIT), la estructura organica del sistema nacional de forma-
cién profesional, refleja una enorme debilidad en su disefio. El legislador ha difi-
cultado y en algtin supuesto excluido, la participaciéon de las organizaciones mas
representativas del sector laboral, especificamente de las organizaciones sindica-
les, en su estructura.

b) EI Consejo Nacional de Intermediacion de Empleo

Mediante el Decreto N° 29219-MTSS del 20 de diciembre de 2000, se aprobé
el Reglamento del Consejo Nacional de Intermediacion de Empleo, el cual se en-
cuentra constituido por los Sectores Trabajo y Seguridad Social, y Educaciéon y
Formacién Profesional, representados respectivamente por el MTSS, el MEP, el
Ministerio de la Condicién de la Mujer o la Presidencia Ejecutiva del Instituto
Nacional de las Mujeres, el INA, el Consejo Nacional de Rectores, la UCCAEP y

% Consejo Superior de Trabajo-Comision Nacional de Politicas de Empleo. Politica de Empleo para
Costa Rica (version final), op. cit., p.1.
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una persona delegada de las organizaciones sindicales (articulos 1 y 2 del Decre-
to).

Entre los objetivos especificos del Consejo se encuentran los de implementar
acciones de informacion y orientacién profesional, asi como de reconocimiento
de capacidades; alimentar y sistematizar la informacién sobre la dindmica del
mercado laboral y sus implicaciones en la transformacién o modificacién de los
perfiles técnico-profesionales; y la de articular los programas de formacién y
empleo con los sistemas formales y no formales, asi como las politicas puablicas
de educacién destinadas a reforzar las competencias laborales (articulo 7 del
Decreto).

Por su parte, a la Secretaria Técnica del Consejo se le asignaba, entre otras
cosas, establecer los mecanismos de coordinaciéon que sean necesarios para lo-
grar que los programas de capacitacién lleguen a las diferentes personas
involucradas, con especial atencién de los sectores de poblacién sin acceso o con
una participacién limitada en el empleo, de modo que les permita mejorar sus
competencias laborales (articulo 14 del Decreto).

No obstante, como ya se habia indicado, la Secretaria nunca se constituy6 y
el Consejo tampoco llegé a reunirse.

3. UN BALANCE DEL DERECHO DE PARTICIPACION EN LAS
INSTANCIAS TRIPARTITAS DE FORMACION PROFESIONAL

En la legislacion costarricense no existe un criterio de representatividad con
aplicacion general al derecho de participacion institucional. La necesidad de sub-
sanar esta omision es todavia mas apremiante, si se tiene en cuenta que al mes de
abril de 2003, s6lo un 34.1% de los sindicatos de primer grado, se encontraba
afiliado a una confederacién sindical (102 sindicatos), mientras que 205 sindica-
tos, no lo estaban.”

De hecho, el tinico criterio que aparece en el Cédigo de Trabajo -aplicable a
las organizaciones de los trabajadores y para el caso especifico de la negociacién
colectiva empresarial, cuando se encuentran implantados en el centro de trabajo
varios sindicatos legitimados para negociar-, es el ya tradicional de mayor afilia-
cion sindical (articulo 56 inciso b).

En algunas pocas leyes, para definir quién de todas las organizaciones sindi-
cales representard al subsector sindical en ciertas instancias de participaciéon
institucional, se introducen algunos parametros concretos, como el de “mayor
afiliacién” para conformar el Consejo Nacional Consultivo de Estadistica (articu-
lo 39 Ley N° 7839 de 15 de octubre de 1998), el Consejo Consultivo del Instituto
Auténomo del Ferrocarril Eléctrico al Pacifico (articulo 22 de la Ley del Instituto,
N° 1721 de 28 de diciembre 1953).

51 Franklin Benavides Flores, Estadisticas sobre los sindicatos activos en Costa Rica: mayo de 2000 a abril
de 2003, MTSS-Direcciéon Nacional de Inspeccion del Trabajo, San José, marzo, 2004, p.14.
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En otras, como es el caso especifico de la designacién de miembros a la Junta
Directiva de la CCSS, existe toda una reglamentacién que podria considerarse
como lesiva del principio de autonomia sindical o empresarial, quedando en
manos del Poder Ejecutivo la reglamentacion de los procedimientos para la elec-
cién del representante, que delimita el criterio de proporcionalidad de cada or-
ganizacion dentro del total de electores, la mayoria aplicable y las consecuencias
de que no se alcance ésta (articulo 6 de la Ley N° 17 del 22 de octubre de 1943).

En ausencia de reglas claras y precisas de ambito general, suele exigirse a las
camaras empresariales y a las organizaciones sociales que elaboren una terna.
Estos listados, en algunos casos, son conocidos por el Consejo de Gobierno, quien
en definitiva escogerd, tal y como sucede con la designacién de sus representan-
tes ante el Consejo Nacional de Concesiones (articulo 6 Ley N° 7762 del 14 abril
de 1998); o lo que es practicamente lo mismo, la decisién recae en el Poder Ejecu-
tivo, como sucede con la Comisiéon de Mejora Regulatoria (articulo 19 de la Ley
de Promocién de la Competencia y Defensa Efectiva del Consumidor, N° 7472
del 20 de diciembre de 1994), el Consejo Nacional de Salarios (articulo 6 Decreto-
Ley N° 832 del 4 de noviembre de 1949) y el Consejo de Salud Ocupacional (arti-
culo 275 CT); o en el Presidente de la Reptblica, si se trata del Consejo Nacional
de la Nifiez y la Adolescencia (articulo 173 Ley N° 7739 del 6 de enero de 1998).
También se le atribuye esa misma competencia al Poder Judicial, por medio de la
Corte Plena, tratandose de los integrantes de los Tribunales de Conciliacién y de
Arbitraje (articulo 405 CT).

Sea el Consejo de Gobierno, el Poder Ejecutivo o el Poder Judicial quien rea-
lice el nombramiento, en todos estos casos, estas instancias gozan de amplia li-
bertad para escoger entre los posibles candidatos que se le presentan, los repre-
sentantes sectoriales, quienes pueden ser finalmente electos en consideraciéon de
criterios que no siempre son coincidentes con el respeto de la libertad sindical.

De hecho, en algunas oportunidades, la designacién se hace sin sujecion si-
quiera a las ternas, pues la tnica limitacion es que sea “representante” del sector,
como sucede en el Consejo Nacional de Salarios (articulo 6 Decreto Ejecutivo N°
25619-MTSS del 16 de setiembre de 1996). En otras, abiertamente se recuerda que
al hacerse el nombramiento, “gozara de libre facultad de eleccién”, como sucede
con los miembros del Consejo Nacional de Salarios (articulo 6 Decreto-Ley N°
832 del 4 de noviembre de 1949); o bien, designandolos por “estricta rotacion”,
en alusion a los Tribunales de Conciliacién y de Arbitraje (articulo 406 CT); o “en
forma rotativa”, cuando se trata de los representantes de los trabajadores en el
Consejo de Salud Ocupacional (articulo 275 CT).

En una posicién intermedia entre ambos sistemas, el de la designacion direc-
ta de las organizaciones patronales y de trabajadores de sus propios delegados y
la escogencia final a libre arbitrio de un tercero, se ubica el nombramiento de los
representantes del sector patronal y del sector laboral ante la Junta Directiva de
la CCSS, quienes son electos por los sectores, “respetando los principios demo-
craticos del pais”, pero requieren formalmente ser nombrados por el Consejo de
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Gobierno, “sin que el Poder Ejecutivo pueda impugnar tales designaciones” (ar-
ticulo 6 de la Ley N° 17 del 22 de octubre de 1943).

Otro caso particular, es el nombramiento de los delegados sectoriales al Con-
sejo Superior de Trabajo, donde también se requiere la formalidad de un acuerdo
del Consejo de Gobierno; sin embargo, la escogencia de los representantes de los
trabajadores y patronos correspondera a las organizaciones “mas representati-
vas”, y éstas se definen conforme al Convenio 144 de la OIT (articulos 1y 4 Decre-
to Ejecutivo N° 20601 MTSS del 14 de agosto de 1991), que fue ratificado por el
pais el 29 de julio de 1981. Se trata asi, de una solucién mas adecuada, que deberia
servir de modelo para todos los casos en los que se deba seguir un criterio de
representatividad para hacer efectiva la participacion institucional de los actores
sociales.

3.1. El caso particular del INA

En el caso del INA, cuya Junta Directiva se integra de forma tripartita -Esta-
do, sector empresarial y laboral- y paritaria —en ntimero de tres—; debe advertirse
que tanto los representantes del sector empresarial como los del laboral, son ele-
gidos por el Consejo de Gobierno, con base en la némina de nueve candidatos
que a ese efecto envie la Unién Nacional de Camaras Empresariales, de unladoy
“cada una de las organizaciones mas representativas de las actividades sindica-
les, cooperativas y solidaristas”, de otro (articulo 6 Ley Orgénica del INA).

Aunque en los subsectores laborales: cooperativo y solidarista, puede no re-
sultar tan compleja la identificacién de un tinico interlocutor social; si se trata del
subsector sindical, la ausencia de una adecuada precision en los criterios objeti-
vos de representatividad, puede facilitar evidentemente, eventuales practicas
discriminatorias.

Algunas normas reglamentarias del INA pretenden delimitar esos criterios
de representatividad, aunque con distinta suerte. Para el nombramiento de los
representantes del subsector sindical a la Junta Directiva, corresponde al MTSS
convocar a las organizaciones que se consideren “mas representativas” (articulo
13 Reglamento de Ley Orgénica del INA), entendiendo que son “representati-
vas” las de “alcance nacional”, y para definir su grado de representatividad se
tomard en cuenta “factores de orden cualitativo y cuantitativo que resulten obje-
tivamente comprobados” (articulo 14 del mismo Reglamento). Los problemas
que se derivan de semejante regulaciéon son diversos: por una parte, basta con
organizarse a nivel nacional para calificar como sindicato representativo, lo que
resulta ser un pardmetro insuficiente; y por otra, como es evidente que habra
muchos en tales condiciones, no se establece con certeza qué ponderacién debera
darse a los que retinan uno o mas factores de naturaleza tan distinta como la
propuesta. En efecto, criterios cualitativos o cuantitativos hay muchos y aunque
pareciera que no existe ningtin orden de preferencia entre ellos, tampoco se men-
ciona -lo que seria necesario-, su valor ponderado. Finalmente, la objetividad a
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la que se alude, asociada a los factores ya indicados, no sélo debiera estar referi-
da a la aplicacién-comprobacion, sino también a la eleccién misma de los crite-
rios especificos.

Mas acertada, sin duda, es la solucién que se sigue a la hora de integrar la
Comisién Mixta del INA, donde tendra participacién un representante de “las
Confederaciones de Trabajadores de caracter nacional” (articulo 10 Ley de Apren-
dizaje), y se dispone que el MTSS indicara la Confederaciéon “con mayor nimero
de miembros” (articulo 14 Reglamento de la Ley de Aprendizaje). En todo caso,
aunque la afiliacién como criterio cuantitativo y objetivamente comprobable no
es el tinico que puede ser adoptado, es un factor o criterio mas claro y menos
impreciso que el previsto para la integraciéon de la Junta Directiva del INA.

Sin embargo, lo que sigue siendo insostenible es el hecho de que se tengan
dos reglas distintas para medir la representatividad de los sindicatos que deben
participar en las instancias legalmente previstas en una misma institucion.

3.2. Las debilidades estructurales de la institucionalidad del SINETEC

Si se observa la estructura organizativa del SINETEC, se avanza de un mo-
delo de imprecisiones como el del INA a un modelo de exclusién total de la par-
ticipacién de los representantes de los trabajadores. Serfa realmente interesante
conocer los motivos que propiciaron tan desacertada decision. Aun mas, si se
trata de la instituciéon que coordina las actividades formativas de todas las insti-
tuciones publicas y privadas del pais y en cuyo ambito se adoptaran las directri-
ces que condicionan el desarrollo de la educacién técnica.

En efecto, forman parte del sistema, inicamente las cdmaras patronales (ar-
ticulo 6 Decreto N° 27113), quienes tienen participacién en el Consejo Nacional
de Educacién Técnica, que estara constituido por tres miembros representantes
de ese sector y otro mas en representaciéon del Consejo Nacional de Cooperativas
(articulo 11 del mismo Decreto).

Resulta aun mas significativo que, siendo potestad del Presidente del Con-
sejo del SINETEC, invitar a distintas personas para que emitan un criterio sobre
los acuerdos que tome el Consejo Nacional de Educacion Técnica, o para que se
incorporen en grupos de estudio en asuntos relacionados con lo técnico profesio-
nal, tnicamente se prevea que puede formalizarse esa invitaciéon a “representan-
tes del sector empresarial o instituciones de educacién publicas o privadas” (ar-
ticulo 9 del mismo Decreto).

Llama también la atencién, que sobre este tema y aun cuando fue aprobado
en el seno del Consejo Superior de Trabajo, de naturaleza tripartita, no se haga
mencién alguna a ese respecto en la Politica de Empleo para Costa Rica (2004).

Resulta evidente que cualquier fortalecimiento de la institucionalidad del
sistema de formacién profesional, debe pasar necesariamente por asegurar una
adecuada participacién a quienes son actores indiscutibles y esenciales de las
politicas y acciones formativas.
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111

NEGOCIACION COLECTIVA
SOBRE FORMACION PROFESIONAL

1. BREVE DESCRIPCION DE LAS CARACTERISTICAS GENERALES DE
LA NEGOCIACION COLECTIVA EN EL PAIS

El modelo de negociaciéon colectiva en Costa Rica es predominantemente
heterénomo, y la escasa implantacién sindical, en especial, en el sector privado
de la economia, no ha impulsado su transformacién hacia una mayor autonomia
normativa.

La negociacién es de ambito de empresa o institucién publica y nunca ha
habido, a pesar de estar reguladas, negociaciones colectivas sectoriales, por rama
o actividad econémica o regionales.

Pese a las virtudes incuestionables de los convenios colectivos de trabajo,
que en su mayoria se contintia firmando en el sector ptublico, su ntimero es cada
vez menor si se compara con los arreglos directos, que siendo suscritos por un
Comité Permanente de Trabajadores, siguen, pese a las reformas legales que han
tratado de impedirlo, en estrecha vinculacién, discreta o no, con el movimiento
solidarista.

1.1. Origen y finalidad de la negociacion colectiva

Con la promulgacion del Codigo de Trabajo, mediante la Ley N° 2 del 26 de
agosto de 1943, se regula por primera vez la negociacién colectiva en el pais.

Para la Comisién Especial del Congreso,* que le correspondi6 rendir el dicta-
men sobre el Proyecto de Cédigo de Trabajo presentado por el Poder Ejecutivo,
las nuevas instituciones “tienen capital importancia como instrumentos de or-
den y de armonia generales”, tal y como también lo reconoci6 el Presidente de la

°2 Vid. Cédigo de Trabajo, Imprenta Nacional, 3* edicién, setiembre, 1943.
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Reptblica en su Mensaje del 16 de mayo de 1942, dirigido al Congreso Constitu-
cional.

En concreto, el régimen juridico aplicable a la negociacién colectiva, espe-
cialmente, al darles el caracter de “fuerza de ley”, pretendia que por medio de
ésta se alcanzara un triple objetivo: 1) “fortalecer la accién del Estado, -limitando
la contratacién individual, desordena por excelencia”-; 2) “reforzar los ideales
de paz social evitando las huelgas”; y 3) “garantizar el cumplimiento de los segu-
ros sociales”.

1.2. Tipologia de la negociacion colectiva

El capitulo relativo a la negociacién colectiva en el Cédigo de Trabajo, se
refiere a dos posibles formas o clases de instrumentos: las convenciones colecti-
vas de trabajo y los contratos colectivos de trabajo.

No obstante lo anterior, debe agregarse un tercer caso, el del arreglo directo,
que originalmente no fue previsto como una forma de negociacién colectiva, sino
como una fase preliminar del procedimiento de resolucién de los conflictos co-
lectivos de carédcter econdémico social; pero que, en el transcurso del tiempo ha
tomado un protagonismo tan especial, que incluso ha desplazado, en términos
cuantitativos, las propias convenciones colectivas de trabajo.

1.2.1.  Convenciones colectivas de trabajo

Las convenciones colectivas de trabajo son de ambito empresarial o
institucional; y escasamente se han llegado a celebrar en &mbitos inferiores como
el de centro de trabajo. Nunca, en un &mbito superior, a pesar de que existe una
regulacion expresa que lo permite.

Si bien debe también reconocerse que el cumplimiento de los requisitos lega-
les exigidos dificultarian, no en pocas oportunidades, que realmente se concreta-
ra una iniciativa con tal objetivo.

a) Titularidad

La convencioén colectiva de trabajo se celebra entre uno o varios sindicatos
de trabajadores y uno o varios patronos, o uno o varios sindicatos de patronos
(articulo 54 CT); aunque en la practica, es poco frecuente que participe mas de un
sindicato y del lado de la empresa, siempre actdia un tinico empleador, persona
juridica.

El sindicato que negocia la convencién colectiva es responsable frente al
empleador por las obligaciones contraidas por cada uno de sus afiliados. En caso
de conflicto, el sindicato es titular de los derechos y acciones colectivas origina-
das de la convencién y con la anuencia expresa de sus afiliados, que no se presu-
me, sino que deberd fehacientemente demostrar, puede ejercer, judicial y adminis-

72



trativamente, los derechos y acciones que a los mismos individualmente compe-
ten (articulos 60 y 61 CT).

En ambos casos, los otros sindicatos afectados y que son parte de la conven-
cién colectiva de trabajo, podran apersonarse al proceso “en razén del interés
colectivo que su solucién tenga para sus miembros” (articulo 62 CT). Una hipote-
sis, que como se advertia, es muy poco probable.

b) Obligacion de negociar

Sin embargo, para que un patrono sea obligado a iniciar un proceso de nego-
ciacién de una convencién colectiva de trabajo, el Sindicato debe demostrar que
ese patrono emplea en el &mbito de aplicacién del convenio “los servicios de més
de la tercera parte de sus trabajadores sindicalizados”, que seran calculados so-
bre la base de la totalidad de los trabajadores de la empresa o centro de trabajo
(articulo 56 CT).

Como sefiala la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia, “lo que resul-
ta obligatorio para el empleador, al tenor de la norma transcrita, es concurrir a la
negociacion, mas no el suscribir un acuerdo total o parcial con aquella organiza-
cion”.® En todo caso, si bien debe reconocerse esa sutil diferenciacion, en reali-
dad si puede considerarse que existe algo mas que una simple excitativa a nego-
ciar —-para algunos, una obligacién de “contratar”-,>* pues una vez iniciado éste,
si treinta dias “después de la solicitud hecha al patrono por el respectivo sindica-
to para la celebracién de la convencién colectiva, no hubieren llegado las partes a
un acuerdo pleno sobre sus estipulaciones, podra cualquiera de ellas pedir a los
Tribunales de Trabajo que resuelvan el punto o puntos en discordia” (ibidem), lo
que se tramitara mediante el procedimiento de resolucién de los conflictos colec-
tivos de caracter econémico y social (articulos 507 y ss. CT), en la etapa de arbi-
traje obligatorio.

En el supuesto, practicamente inexistente en la realidad costarricense del sec-
tor privado, de que dentro de la misma empresa o centro de produccién existan
varios sindicatos implantados, la convencién colectiva se celebrara -de conformi-
dad con un criterio simple de representatividad-, con el que tenga mayor ntimero
de trabajadores afectados directamente por la negociacién (articulo 56 CT).

Si la empresa o centro de produccién por la indole de sus actividades em-
plea a trabajadores pertenecientes a diferentes profesiones u oficios, dispone el
legislador de una regla mas compleja e insuficiente, pues la convencién colectiva
debera celebrarse, lo que tampoco ha sucedido, “con el conjunto de los sindicatos
que represente a cada una de las profesiones u oficios, siempre que estos se pon-

5 Voto N° 299, de las 14 horas 10 minutos del 9 de diciembre de 1993.

* Antonio Ojeda Avilés, “Los deberes de negociar y de contratar”, en Antonio Ojeda Avilés y
Oscar Ermida Uriarte (editores), La negociacion colectiva en Ameérica Latina, Instituto Europeo de
Relaciones Industriales, Trotta, Madrid, 1993, p.53.
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gan de acuerdo entre si”, pues de lo contrario, cada organizacién “podra exigir”
que se celebre una convencion colectiva con ella (ibidem).

c) Ley profesional

Para la Comisién Especial del Congreso que dictaminé el Cédigo de Trabajo,
la convencién colectiva “es una verdadera ley profesional” o si se quiere, “un
acto-regla”, que como toda ley, “se aplica no s6lo a quienes la han celebrado sino,
también, a terceras personas ajenas a la negociacion”.

Con mayor precisién, se dispone que las estipulaciones de la convencién
colectiva tienen fuerza de Ley, para: a) las partes que la han suscrito; b) todas las
personas que, en el momento de entrar en vigor, trabajen en el &mbito de aplica-
cion del pacto, sean o no miembros del sindicato que lo hubiere celebrado; y c)
todas las personas que en el futuro sean trabajadores dentro de la misma empre-
sa, empresas o centro de produccién afectados por el pacto (articulo 55 CT).

Paralelamente, el texto de la convencién colectiva de trabajo se impone so-
bre los contratos de trabajo que le preceden, en lo que los trabajadores “resulten
favorecidos” -regla de la norma mas favorable- y respecto de los contratos futu-
ros, en tanto que éstos “no podran celebrarse en condiciones menos favorables
para los trabajadores que las contenidas en la convencién colectiva” -regla de la
condicién més beneficiosa- (ibidem).

Dispone el legislador, que la convencién colectiva “no tendra valor legal sino
a partir de la fecha en que quede depositada la copia” en el Ministerio de Trabajo
y Seguridad Social, cuya Oficina de Asuntos Gremiales y de Conciliacién Admi-
nistrativa, serd la encargada de velar porque su contenido no viole el Cédigo de
Trabajo (articulo 57 CT).

Debe entenderse, aunque no lo mencionen las normas, que el “valor legal” al
que se refiere, lo es tinicamente para que afecte intereses de terceros ajenos a la
negociacion, pues como acuerdo de partes, es vinculante para ellas, desde el mis-
mo momento en que se suscribe, salvo que esas mismas partes decidan anticipar
o postergar la fecha de vigencia de los acuerdos adoptados.

d) Contenido

La convencioén colectiva de trabajo tiene por objeto reglamentar las condicio-
nes en que el trabajo debe prestarse (articulo 55 CT). Esta especie de contenido
legal obligatorio (articulo 58 CT), se refiere a las condiciones esenciales de trabajo
y a los aspectos de forma del convenio. En referencia a las primeras, se deben
citar las disposiciones sobre: a) la intensidad y calidad del trabajo; b) la jornada
de trabajo, los descansos y las vacaciones; y c) los salarios. En cuanto a los segun-
dos, debe contener disposiciones relacionadas con: a) las profesiones, oficios, ac-
tividades y lugares que comprenda -dmbitos subjetivo y geografico-; b) la dura-
cién de la convencion y el dia en que comenzara a regir; y ¢) el lugar y fecha de la
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celebracion de la convencion y las firmas de las partes o de los representantes de
éstas.

Ademas, el legislador se refiere al contenido legal facultativo de las conven-
ciones colectivas de trabajo, al eludir a “las demdas materias relativas a éste -el
trabajo-" (articulo 54 CT) o a “las demas estipulaciones legales en que conven-
gan las partes” (articulo 58 CT).

Mencién especial merecen los temas relacionados con libertad sindical. De
un lado, se consideran como contenido legal complementario, “todas las normas
relativas a las garantias sindicales establecidas en los convenios de la Organiza-
cién Internacional del Trabajo (OIT), ratificados por nuestro pais”, que serian, en
especial, los Convenios N° 87 sobre la libertad sindical y la proteccién del dere-
cho de sindicaciéon™ -ratificado el 2 de junio de 1960-, N° 98 sobre el derecho de
sindicacién y negociacion colectiva® -ratificado en esa misma fecha- y N° 135
sobre los representantes de los trabajadores™ -ratificado el 7 de diciembre de
1977-, asi como la Recomendacion N° 143 sobre este mismo tema® -que por un
error de técnica legislativa, se ratificé conjuntamente con el Convenio N° 135-
(articulo 55 CT). De otro, se prohibe y por consiguiente es nula, como otras tantas
formas de discriminacién, aquella por la que se convenga entre las partes una
clausula que obligue al patrono “a renovar el personal a solicitud del sindicato
de trabajadores, o cualquier otra que ponga en condiciones de manifiesta inferio-
ridad a los no sindicalizados” (articulo 58 CT).

e) Plazo de duracion

El plazo minimo de vigencia es de un afio y el maximo de tres, aunque pue-
de prorrogarse automaticamente durante un periodo igual al estipulado, “si nin-
guna de las partes la denuncia con un mes de anticipacién al respectivo venci-
miento” (articulo 56 CT). El plazo pactado no se modificara si durante su vigen-
cia se disuelve el sindicato de trabajadores (articulos 53 y 59 CT). Ademas, una
vez vencido el plazo, las cldusulas normativas se incorporan a los contratos indi-
viduales de trabajo.”

Si la denuncia la presentan los trabajadores, deben representar al menos el
60% de la totalidad de los miembros que tenia el sindicato o sindicatos que la
hubieren celebrado; cuando la formulen los patronos, éstos deberan en ese mo-
mento tener trabajando, por lo menos, igual porcentaje de los afectados por la
convencion (ibidem).

% Fecha de adopcién: 9 de julio de 1948. Fecha de entrada en vigor: 4 de julio de 1950.

% Fecha de adopcién: 1° de julio de 1949. Fecha de entrada en vigor: 18 de julio de 1951.
% Fecha de adopcién: 23 de junio de 1971. Fecha de entrada en vigor: 30 de junio de 1973.
% Fecha de adopcion: 23 de junio de 1971.

% Sala Segunda de la Corte, la N° 11 de 1992.
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El cumplimiento de este requisito numérico, tomando como parametro la
fecha de suscripcién del acuerdo, es poco realista si parte de un régimen de esta-
bilidad relativa, en la que la mayoria de los despidos son sin causa.

) Ambito supraempresarial

Aunque el legislador previ6 la posibilidad de que una convencién colectiva
“se extienda con fuerza de Ley”, mediante un decreto ejecutivo, para todos los
empleadores y trabajadores, sindicalizados o no, que se ubiquen en una determi-
nada rama de la industria, actividad econémica o regién del pais (articulos 63 y
ss. CT), esa eventualidad nunca lleg6 a materializarse.

Los requerimientos que deben ser cumplidos por ambas partes, a las que se
les pide un nivel de representatividad del 67 % -dos terceras partes- de los traba-
jadores -calculado sobre la totalidad de los trabajadores sindicalizados- y
empleadores - calculado sobre la totalidad de los trabajadores a su servicio- (ar-
ticulo 63 CT) es, muy probablemente, la causa de ello.

1.2.2. Contratos colectivos de trabajo

A pesar de que quienes estan legitimados para negociar el contrato colectivo
de trabajo, son los mismos que pueden suscribir un convenio colectivo de traba-
jo, el objeto de aquél es distinto al de este otro.

El contrato colectivo tiene por objetivo principal el acuerdo entre las partes
para que algunos o todos los trabajadores sindicalizados, por cuyo cumplimien-
to se hacen responsables los sindicatos firmantes -aunque luego se disuelvan
(articulo 53 CT)-, “ejecuten labores determinadas, mediante una remuneracién
que debe ser ajustada individualmente para cada uno de éstos y percibida en la
misma forma” (articulo 49 CT).

Adicionalmente y a semejanza de la convencién colectiva de trabajo, tam-
bién se indicara: a) la intensidad y calidad del trabajo, b) el plazo de vigencia; c)
lajornada y el horario de trabajo; d) la forma, periodo y lugar de pago; f) el lugar
o lugares de trabajo; y g) las demas estipulaciones en que convengan las partes
(articulo 52 CT).

Esta modalidad contractual no ha sido aplicada.

1.2.3. Arreglos directos

Ubicado en el Capitulo 3° del Titulo VII del Cédigo de Trabajo, y en relacion
con el procedimiento jurisdiccional de solucién de conflictos colectivos de carac-
ter econémicosocial -o llamado de “intereses”-, se denomina como arreglo direc-
to, el acuerdo alcanzado entre un grupo de trabajadores y su empleador, “con la
sola intervencion de ellos o con la de cualesquiera otros amigables componedores”
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(articulo 504 CT), diferentes a la autoridad judicial, ya sea con el objetivo de evitar
una huelga o un paro, o bien, de darle término (articulo 387 CT).

No sélo su ubicacién le diferencia de las dos modalidades de negociaciéon
colectiva ya descritas en apartados anteriores, sino que ademas, el Sindicato no
es parte interviniente. Del lado de los trabajadores, quien participa es un “Conse-
jo o Comité Permanente” y del lado de los empleadores, el titular de la explota-
cién econémica singular (articulo 504 CT).

La representacién obrera, de la que no existe prevision legal alguna sobre el
procedimiento de su eleccién, se ha denominado tradicionalmente como “Comi-
té Permanente de los Trabajadores” y aunque la norma indica que estard com-
puesto por “no mas de tres miembros”, se suele escoger el ntimero maximo auto-
rizado (ibidem). Una vez seleccionados los trabajadores, se informara su compo-
siciéon a la Oficina de Asuntos Gremiales y de Conciliacién Administrativa del
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, que lo registrara (articulo 506 CT).

A diferencia de la convencion colectiva de trabajo, el empleador en ningtn
caso estard obligado a negociar con el Comité, salvo que llegue a declararse una
huelga y esa sea la via de solucién. Por consiguiente, al Comité tinicamente se le
confiere el derecho de plantear sus quejas o solicitudes, las cuales, si se realizan
“en forma atenta y cuando asi procedieren”, hacen que el patrono no pueda ne-
garse “a recibirlos, a la mayor brevedad que le sea posible” (articulo 504 CT).

No se menciona tampoco el contenido del arreglo directo, el cual estaba pre-
visto tanto para acuerdos puntuales como generales; sin embargo, en la practica
estos arreglos son muy similares al texto de un convenio colectivo de trabajo, con
la dnica diferencia de que en aquellos no se regulan las garantfas y facilidades
sindicales, al no ser parte la organizacion sindical.

Suscrito el arreglo, se comunicara a la Oficina de Asuntos Gremiales y de
Conciliaciéon Administrativa del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (articu-
lo 505 CT) y aunque no se definen las competencias de esta dependencia adminis-
trativa, una vez presentado el texto del acuerdo con el mismo detalle que se hace
respecto del convenio colectivo de trabajo, en la practica han sido semejantes.

La contravencién a lo pactado se sancionara tinicamente con la imposiciéon
de una multa, sin perjuicio de exigir judicialmente la ejecucion del acuerdo o el
pago de los dafios y perjuicios causados (ibidem).

1.3. Actores sociales titulares del derecho de negociacién colectiva

Los actores sociales, que en representacion de los trabajadores, son titulares
del derecho de negociacién colectiva, comprenden las dos vias o canales de re-
presentacion de los intereses colectivos de los trabajadores. En la via sindical se
ejerce por medio del Sindicato y en la via no sindical es el Comité Permanente de
Trabajadores quien asume la funcién de los representantes libremente elegidos
por los trabajadores.
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1.3.1. El Sindicato

El Codigo de Trabajo carece de referencias expresas o implicitas a los 6rga-
nos internos de las organizaciones sindicales. Unicamente, se hace mencién de
que tendran una Junta Directiva (articulos 345 inciso e, 346 incisos a, ¢, y g, 347 y
360 CT), que estara conformada por un Presidente y un Secretario General (arti-
culo 347 CT) y una Asamblea General de afiliados (articulos 345 incisos g, h y j,
346, 349 inciso e, 353 CT).

La alusién a la figura genérica del “dirigente” para delimitar el fuero sindi-
cal (articulo 367 inciso b CT), parece poco probable que quisiera ir més alla de los
miembros de la Junta Directiva.

Este modelo bésico y precario del cual parte el legislador, se refleja también,
paraddjicamente, en los textos convencionales, con una tnica excepcién -en la
que se menciona que como parte del Comité de Becas se integrard un represen-
tante de la seccional del Sindicato negociante-,*" pues normalmente no se alude
al “representante sindical” o a la Seccién Sindical, sino sélo al “Sindicato”, aun y
cuando le haya correspondido a la Seccién Sindical de la organizacién de traba-
jadores, la negociacién del convenio colectivo de trabajo.

1.3.2. El Comité Permanente de Trabajadores

La tinica referencia expresa en el Cédigo de Trabajo, a los representantes no
sindicales de los trabajadores, se incluye medio siglo después de su aprobacion,
a partir de la reforma introducida por la Ley N° 7360 del 4 de noviembre de 1993.

El legislador de ese entonces, debi6é aprobar a “marcha forzada” una de las
mas importantes reformas legislativas al Cédigo de Trabajo, desde 1943 a la fe-
cha, ante la amenaza de que al pais se le aplicarfan las cldusulas sociales conteni-
das en el Sistema Generalizado de Preferencias y la Iniciativa para la Cuenca del
Caribe, unilateralmente impuestas por los Estados Unidos de América, lo que
provocaria que el principal socio comercial del pais eliminara a numerosos pro-
ductos de exportacién, las ventajas arancelarias que ambas normas disponian
para su ingreso al mercado norteamericano.

En tales circunstancias, la falta de rigor técnico, siempre inexcusable, dio
lugar a la aparicién de una expresioén que tiene por origen el Convenio N° 135 de
la OIT: los “representantes libremente elegidos por sus trabajadores”.

Debe resaltarse positivamente, la incorporacion tardia de esta figura dentro
del sistema de relaciones laborales costarricense, poco acostumbrado a otros re-
presentantes de los trabajadores que no fueran los sindicales. No obstante, ese
mismo legislador incurre en dos errores fundamentales, que ademds, contravie-
nen el articulo 5 del Convenio ya citado de la OIT. En primer lugar, los concibe, al
menos para temas tan relevantes como su proteccion ante el despido, como for-

00 CC26-24.
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mas representativas excluyentes de las de naturaleza sindical (articulo 367 inciso
ch CT), cuando en realidad deben ser, al menos, complementarias; y en segundo
lugar, cuando coexisten ambas formas de representacion de los intereses de los
trabajadores, prioriza la negociacion colectiva realizada por los representantes
no sindicales (articulo 370 CT), cuando deberia ser a la inversa.

En todo caso, la figura de los “representantes libremente elegidos por sus
trabajadores”, aunque creada por el legislador ya hace mas de trece afios, no ha
tenido, practicamente, eco alguno entre los actores sociales.

Sélo en un caso concreto, dentro de las negociaciones colectivas estudiadas,
y para la creaciéon de una “Comisién bipartita” encargada del analisis de los can-
didatos para recibir la capacitacién y adiestramiento, se mencioné que ademas
del representante sindical, el otro representante, seria “escogido por todos los
trabajadores” de la institucion.®

Dejando a un lado estos inconvenientes, en la practica, el denominado “Co-
mité Permanente de los Trabajadores”, es el érgano representativo de los intere-
ses de los trabajadores no sindicalizados y el que negocia los arreglos directos.

La creacién de estos Comités y las funciones a él asignadas, trascienden el
mandato legal y superan, pese a sus impresiones, la concepcién inicial del legis-
lador.

En caso de que se presentaran conflictos colectivos de cardcter econémico-
social, el Cédigo de Trabajo procuré que las diferencias existentes entre patronos
y trabajadores se trataran de resolver por medio de un arreglo directo. Para ne-
gociar ese arreglo, los trabajadores podrian constituir “Consejos o Comités Per-
manentes” en cada lugar de trabajo, que tendrian por tarea, plantear a los patro-
nos sus quejas o solicitudes y finalmente, firmar el documento respectivo (articu-
lo 504 CT).

El Coédigo de Trabajo no le asignaba ninguna otra competencia al Comité,
una vez alcanzado el acuerdo y por ello, podia describirse como una forma de
representaciéon temporal, que una vez cumplido su objetivo, con la firma o no del
arreglo directo, dejaba de existir.

No obstante lo anterior, el Comité no sélo se ha limitado a negociar los arre-
glos, sino que ademads, ha venido asumiendo diversas funciones durante la vi-
gencia del mismo, y se encarga de renegociar la vigencia del acuerdo, en ausen-
cia de una normativa legal que regule el funcionamiento de otras formas
organizativas no sindicales.

La elecciéon de los miembros de estos Consejos o Comités se realiza sin nin-
guna formalidad especial, salvo la de que una vez constituido, debe informarse
su constitucién a la Oficina de Asuntos Gremiales y de Conciliacién Administra-
tiva del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (articulo 506 CT).

1 CC9-64.
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Los requisitos para ser elector o elegible, la duraciéon del mandato y otros
tantos aspectos mas, de relevancia para la mayor transparencia de estas instan-
cias de representacion, no existen, lo cual no deja de ser una debilidad para su
fortalecimiento y para la credibilidad de sus acciones reivindicativas.

Precisamente, situados en el ambito de la credibilidad y la transparencia del
mandato representativo de estos Comités, obsérvese en el siguiente cuadro, cémo
el namero de denuncias por violacién a la libertad sindical que han sido presen-
tadas a la Inspeccién del Trabajo en el periodo de 1993 a 2000, proveniente de
miembros del Comité Permanentes de Trabajadores, es sensiblemente mas bajo
que la que plantean los representantes sindicales, lo cual constituye un indicio de
que la relacién existente entre los miembros de estos Comités y los representan-
tes patronales, es menos conflictiva o més armoénica- que con los dirigentes sin-
dicales.

Cuadro N° 8
Denuncias segiin la organizacién denunciante
1993-2000

NOMBRE DE LA PORCENTAJE
ORGANIZACION A3ECE QORCENIAS ACUMULADO
SITAGAH* 24 12.9 12.9
SITRAP* 15 8.1 21.0
UTRAL* 5 2.7 23.7
SITEP* 12 6.5 30.2
SICOTRA*** 9 4.8 35.0
Resto de Sindicatos 94 50.5 85.5
Comités Permanentes 14 7.5 93.0
Otros denunciantes 13 7.0 100.0
TOTAL 186 100.0

*  Actividad agricola bananera. ** Actividad manufacturera. *** Actividad transporte publico.

Fuente: MTSS, Direccién Nacional de Inspeccion del Trabajo, 2000.%

Asi, mientras un 85.5% de las denuncias por violacion de la libertad sindical
son interpuestas por organizaciones sindicales, s6lo un 7.5% fueron presentadas
por miembros de Comités Permanentes de Trabajadores.

62 Franklin Benavides Flores, Denuncias por persecucion sindical y prdcticas laborales desleales (en sede
administrativa), Serie: La Inspeccién del Trabajo en cifras, N° 4, MTSS, setiembre, 2000, p.15.
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1.4. Evolucion historica

La evolucion histérica de la negociacion colectiva en Costa Rica, sélo puede
comprenderse a partir de un andlisis sectorial que delimite y explique los obsta-
culos que han tenido que superar los trabajadores que han querido sindicalizarse
en el sector privado, para negociar posteriormente contratos colectivos de traba-
jo, v los que han tenido que enfrentar los sindicatos de empleados publicos que
una vez constituidos, han tratado de negociar convenciones colectivas con el Es-
tado y sus instituciones. Aunque se trata de dos escenarios que conducen a un
mismo objetivo, el resultado de una u otra iniciativa, ha sido muy distinto.

1.4.1. Sector privado

Pese a la importancia capital que en el sistema de relaciones laborales debe-
rian haber alcanzado los convenios colectivos de trabajo, si se tiene en considera-
cion los objetivos por los cuales se les incluyé en el Codigo de Trabajo de 1943,
muy pocas convenciones colectivas, se encuentran hoy vigentes en el sector pri-
vado.

Diversos son los posibles motivos que pueden haber influido en este com-
portamiento.

a) Las incongruencias del modelo legal

Pretendia el legislador, que mediante la negociacién colectiva se llegara a
“limitar” la contratacién individual, “desordenada por excelencia”. Por otra par-
te, confiaba en que los beneficios laborales que se alcanzaran en el convenio co-
lectivo de trabajo, fueran superiores a los que se obtuvieran por medio del con-
trato individual de trabajo.

No obstante lo anterior, la regulacion heterénoma existente ha contribuido,
de una u otra forma, a que el objetivo pretendido siga siendo inalcanzable.

En efecto, la exigencia -tal y como ha sido la costumbre de interpretarla has-
ta la fecha-, de que el sindicato negociante deba acreditar una afiliacién superior
a un tercio de los trabajadores afectados con la negociacién, para obligar al
empleador a negociar un convenio colectivo de empresa (articulo 56 CT) y de dos
tercios, para un convenio colectivo de rama de industria, actividad econémica o
region (articulo 63 CT), es el mayor impedimento existente, tanto ahora, como
desde la misma promulgacién del Cédigo de Trabajo.

b) La baja afiliacion sindical

La afiliacién sindical en el sector privado ha sido histéricamente baja y para
ello basta con observar las estadisticas del MTSS.
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Cuadro N° 9
Tasa de sindicalizacion por sector institucional
Abril del 2003

Sector institucional F(;(::T:::;T % ':il:::?::t:: Afiliados a-lf-;?:c?:n
Gobierno Central 114.158 7,0 42 51.864 454
Instituciones Auténomas** 104.029 6,3 80 47.844 46,0
Sector Privado 1.409.536 86,7 178 67.557 4,8
Total 1.627.723 100 300%** 167.265 10,2

* Encuesta de Hogares de Propositos Mdltiples, julio de 2003, INEC.
** Incluye las instituciones auténomas, semiautonomas y las municipalidades.
*** | a cifra corresponde al numero de sindicatos de los que se conoce el sector institucional.

Fuente: Base de Datos del Departamento de Organizaciones Sociales (depurada).

c) El solidarismo y la competencia de los arreglos directos

Desde hace décadas, entre sindicatos y comités permanentes de trabajado-
res, se establecié una fuerte competencia, habiendo recibido estos tltimos el apo-
yo de las asociaciones solidaristas, lo que implicé también que el namero de arre-
glos directos superara, por mucho, el de las convenciones colectivas de trabajo;
circunstancia que no pas6 desapercibida por los érganos de control de la OIT. En
concreto, en el afio 2006, la Comisién de Expertos en la Aplicacién de Convenios
y Recomendaciones (CEACR) le ha vuelto a recordar al Gobierno de Costa Rica
“que le informe al respecto asi como que se realice una investigacién indepen-
diente sobre el elevado ntimero de acuerdos directos con trabajadores no
sindicalizados”.%

Segun la informacion que aparece en el siguiente de pagina siguiente, en la
altima década, de los instrumentos colectivos que se han presentado para su ho-
mologacién, ante el MTSS, el 86% corresponde a Arreglos Directos, mientras que
s6lo un 14% de los casos, se refiere a un convenio colectivo de trabajo.

Complemento de lo anterior y como muestra de las dimensiones que ha al-
canzado esta fuerte rivalidad entre uno y otro instrumento de negociacién colec-
tiva, se hizo necesaria la reforma de la Ley de creacién de las asociaciones
solidaristas, especialmente el articulo 8 de la Ley N° 6970 del 7 de noviembre de
1984, por medio de la Ley N° 7360 del 4 de noviembre de 1993, que adicioné los
incisos d) y e) de esa norma.

A partir de entonces y de acuerdo con el articulo 8 de la Ley N° 6970, a las
asociaciones solidaristas, sus 6rganos de gobierno y administracién, asi como a

6 CEACR, Observacion individual sobre el Convenio N° 98: 2006.
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Cuadro N° 10
Convenios colectivos de trabajo y Arreglos Directos Registrados

1996-2005
Afio Afreglos % Convepios % Total
Directos colectivos
1996 81 88% 11 12% 92
1997 76 82% 17 18% 93
1998 73 82% 16 18% 89
1999 82 91% 8 9% 90
2000 38 7% 11 23% 49
2001 50 92% 4 8% 54
2002 50 88% 7 12% 57
2003 74 91% 7 9% 81
2004 37 86% 6 14% 43
2005 34 79% 9 21% 43
Total 595 86% 96 14% 691

Fuente: Cuadro elaborado con datos del Departamento de Organizaciones Sociales, MTSS.

sus representantes legales, les estd absolutamente prohibido: “d) Celebrar con-
venciones colectivas o arreglos directos de caracter laboral, y e) Participar en
contrataciones y convenciones laborales”.

Aunque resulta innecesario la mencién de la posibilidad de que por medio
de las asociaciones solidaristas se celebrara o se participara en convenciones co-
lectivas de trabajo, ya que por ley no tienen legitimacién para ello; el verdadero
conflicto que se queria evitar, se presentaba cuando por medio de los miembros
de las asociaciones solidaristas, se promovia la creacién de los comités perma-
nentes de trabajadores los que una vez constituidos, negociaban con el empleador
un arreglo directo que era registrado y homologado por el MTSS, antes de que se
negociara una convencién colectiva de trabajo.** Como el arreglo directo era el
primero en cumplir con ese tramite administrativo, se le impedia al sindicato la
posterior inscripcion del convenio colectivo de trabajo, en el mismo ambito per-

¢ Vid. Bernardo van der Laat Echeverria, “El arreglo directo en la legislacién costarricense”, en
Antonio Ojeda Avilés y Oscar Ermida Uriarte (editores), La negociacion colectiva en América Lati-
na, Instituto Europeo de Relaciones Industriales, Trotta, Madrid, 1993, p.104: “La empresa paga
a alguno de los organismos ctipula del movimiento solidarista (Escuela Social Juan XXIII o mo-
vimiento solidarista costarricense) una cuota mensual mediante la cual sus trabajadores van a
recibir asesorfa para la constitucién de su asociacién solidarista y para la formacion del respecti-
vo Comité Permanente, la elaboracién del proyecto de Arreglo Directo, y también se les asesora
para la negociacion del referido convenio”.
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sonal y geografico de vigencia del arreglo directo, lo cual colocaba a la organiza-
cién sindical en clara desventaja frente a la asociacién solidarista, en contraven-
cién de lo dispuesto en el articulo 5 del Convenio N° 135 de la OIT, sobre los
representantes de los trabajadores, y que claramente establece que “cuando en
una misma empresa existan representantes sindicales y representantes electos,
habran de adoptarse medidas apropiadas, si fuese necesario, para garantizar que
la existencia de representantes electos no se utilice en menoscabo de la posiciéon
de los sindicatos interesados o de sus representantes”.

Precisamente por ello, posteriormente, el MTSS® adopté la decisién de ne-
garse a inscribir Arreglos Directos en empresas en las que existia un sindicato.

Esta practica del movimiento solidarista, también fue del conocimiento del
Comité de Libertad Sindical de la OIT, que en su 278.0 informe y en relacién con
el caso N° 1483, indic6 para Costa Rica que “la interferencia de las asociaciones
solidaristas en actividades sindicales incluida la negociacién colectiva, a través
de arreglos directos concluidos entre un empleador y un grupo no sindicalizado
de trabajadores, aun habiendo sindicato en la empresa, no promueve la negocia-
cién colectiva en el sentido del articulo 4 del Convenio N° 98, que se refiere al
fomento de la negociacién entre los empleadores y sus organizaciones y las orga-
nizaciones de trabajadores”.

Esa opinién también fue compartida por la Segunda de la Corte Suprema de
Justicia, en un caso concreto en el que llegd a comprobar “que dicho ‘“Arreglo’
forma parte de un contexto de practicas desleales de la empleadora y que la fina-
lidad de aquellas no ha sido otra que la de impedir la actividad del Sindicato y,
consecuentemente, enervar la libertad sindical en ese &mbito laboral”, al negarse
a negociar un convenio colectivo con el sindicato que habia demostrado una afi-
liacién de entre un 48 y un 51%, por el hecho de que ya habia negociado con el
Comité Permanente de Trabajadores, un arreglo directo. Para el Tribunal, “al
negarse la parte patronal a discutir una convencioén colectiva con dicha organiza-
cion gremial, sus reacciones en perjuicio de los trabajadores sindicalizados y las
presiones ejercidas contra otros para que se afiliaran a una asociacion solidarista,
son actos abiertamente antisindicales; y ese calificativo también alcanza a la
concertacién en referencia, pues se colige de todo lo sucedido que ésta se llevé a
cabo para hacer impracticable la convencién colectiva, que es, precisamente, el
instrumento tanto constitucional como legal (articulos 62 Constitucional y 54 y
ss. en relacion con el 340 del Cédigo de Trabajo)”. En consecuencia, finalizaria
advirtiendo la Sala, el convenio colectivo, por su jerarquia e importancia, “esta
por encima” de los arreglos directos y en concordancia con las normas interna-
cionales del trabajo, aunque asi no lo indique la norma legal, “el derecho de acce-
der a ellos (convenios colectivos de trabajo), en si mismo considerando y con

% Resolucion Administrativa N° 709 de las 10 horas del 20 de setiembre de 1990.
% Comité de Libertad Sindical, pérrafo 778.
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independencia de los contenidos, merece proteccién, aun con detrimento de los
segundos (arreglos directos)”.®”

No obstante, la misma reforma aplicada mediante la Ley N° 7360 de 1993,
estableci6 otro obstdculo adicional para la celebracién de negociaciones colecti-
vas y en beneficio de los arreglos directos ya existentes. Asi, de acuerdo con el
articulo 370 del Cédigo de Trabajo, s6lo si en una empresa existe un sindicato al
que estén afiliados, al menos “la mitad mas uno” de sus trabajadores, el empleador
no podré seguir negociando arreglos directos y necesariamente debera hacerlo
con el sindicato.

Si ya la afiliacién de un tercio para negociar un convenio colectivo se habia
constituido en una barrera dificil de sobrepasar, la exigencia de mas de la mitad,
para obviar el arreglo directo anterior, hace practicamente inaplicable la disposi-
cion.

1.4.2. Sector piiblico

La negociacion colectiva en el sector publico ha pasado por tres dificiles fa-
ses. Permitida al inicio, fue luego restringida y hasta prohibida, para ser hoy
permitida, siempre que se trate de empleados que no ejercen gestion publica.

a) La naturaleza estatutaria de la relacion de servicio

La posibilidad de que en el sector ptiblico se negocien convenciones colecti-
vas de trabajo, fue objeto de grandes limitaciones, hasta finales del siglo XX.

Tanto la antigua Sala de Casacién, en su sentencia N° 58 de las 15:00 horas del
20 de julio de 1951, como las posteriores interpretaciones de la Procuraduria Ge-
neral de la Reptiblica, con fundamento en el Estatuto del Servicio Civil (1953) y su
Reglamento (1954), asi como en la Ley General de la Administracién Ptblica (1979),
han sostenido que el Derecho Administrativo y sus principios, conforman el régi-
men juridico aplicable a las relaciones de servicio entre el Estado y sus servidores.

A lo anterior, se agrega que en 1980, el Consejo de Gobierno prohibié me-
diante directriz, que se suscribieran convenciones colectivas en el sector puablico;
autorizando mediante el Acuerdo NP° 4, articulo 6, de la Sesion Ordinaria del
Consejo de Gobierno N° 25 del 22 de octubre de 1986, que tinicamente se aproba-
ra la prérroga de las convenciones colectivas suscritas con anterioridad a la en-
trada en vigencia de la Ley General de la Administraciéon Pablica.

Posteriormente, se emiti6 el Reglamento de Negociacién Colectiva de los
Servidores Publicos, aprobado por acuerdo del Consejo de Gobierno N°162 del 9
de octubre de 1992. Sin embargo, este reglamento fue derogado y dejado sin efec-
to por el Decreto Ejecutivo N° 29576-MTSS del 31 de mayo de 2001, denominado

%7 Voto N° 299, de las 14 horas 10 minutos del 9 de diciembre de 1993.
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Reglamento para la Negociaciéon de Convenciones Colectivas en el Sector Publi-
co, todavia vigente, y de acuerdo con el cual, tanto las empresas publicas del
Estado y los obreros, trabajadores y empleados del resto de la Administraciéon
Publica, en cuanto no ejerzan competencias de derecho ptiblico, pueden negociar
convenciones colectivas, siempre que respeten las leyes de orden publico y de-
mas disposiciones de caracter imperativo vigentes en nuestro ordenamiento.®®

Esta posibilidad de que los servidores ptublicos que no ejercen gestion ptbli-
ca, puedan negociar convenciones colectivas de trabajo, fue reafirmada por la
Sala Constitucional de la Corte Suprema de Justicia,* en la que se indica que de
conformidad con el parrafo 3 del articulo 111 de la Ley General de Administra-
cién Publica, “en el sector publico sélo pueden celebrar convenciones colectivas
de trabajo los servidores que no participan en la gestiéon publica”; pero aun en tal
circunstancia, “la autorizacién para negociar no puede ser irrestricta, o sea, equi-
parable a la situacién en que se encontrarfa cualquier patrono particular, puesto
que por esa via, no pueden dispensarse o excepcionarse leyes, reglamentos o
directrices gubernamentales vigentes, ni modificar o derogar leyes que otorgan o
regulan competencias de los entes ptblicos”.

b) La delimitacion del personal que ejerce gestion piiblica

La Sala Constitucional, en al menos dos ocasiones distintas, ha indicado que
la delimitacién conceptual y funcional de los empleados que conforman la cate-
goria de trabajadores que participan de la “gestion ptblica”, y que por tanto
deben estar excluidos de la aplicacién de una convencién colectiva de trabajo, es
una cuestion de “mera legalidad”, es decir, reservada al legislador” y en ausen-
cia de una norma que claramente lo establezca de forma general o particular, es
entonces una labor que le corresponde cumplir a cada uno de los entes ptblicos
“en el ejercicio de sus competencias”, reservandose a los tribunales de justicia, en
altima instancia, al resolver en definitiva los conflictos que de ello se derive, la
decision de revisar la decisiéon adoptada por la Administracion de que se trate.”

Asi también lo ha indicado la propia Procuraduria General de la Reptblica,
cuando al ser consultada, precisamente, sobre los parametros concretos que de-
bian de tomarse en cuenta para delimitar los puestos que estaban excluidos de la
convencién colectiva de trabajo, indic6 que por la via del dictamen, la Procuraduria
“no podia entrar a analizar la situaciéon concreta [...] en lo que se refiere a tales
exclusiones, ya que [...] en su condicién de patrono, es la tinica que cuenta con la

informacién requerida para tal efecto”.”

% Pronunciamiento de la Procuraduria General de la Republica, N° C-057-2005 del 11 de febrero
de 2005.

% Voto N° 4453-2000, de las 14 horas 56 minutos del 24 de mayo de 2000.

70 Voto N° 3053-94, de las 9 horas 45 minutos del 24 de junio de 1994.

71 Voto N° 9690-2000, de las 15 horas 1 minuto del 1° de noviembre de 2000.

72 Dictamen N° C-004-2003 del 16 de enero de 2003.
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No obstante lo anterior, la misma Sala Constitucional ofrece un primer indi-
cio de quiénes podrian ser considerados empleados que participan de la gestion
publica, al indicar que es licita la restricciéon o exclusiéon como beneficiario de la
convencion colectiva de trabajo, de quien “en razén de la especial ubicacion je-
rarquica institucional de los empleados, tal es el caso de los trabajadores o em-
pleados de confianza o de los que ocupan cargos de alto nivel, de direccién y de
muy elevada responsabilidad”, puedan tener durante el proceso negociador un
“conflicto de intereses” al participar en la negociacién como “representantes pa-
tronales” o cumplir una funcién “con estrechos vinculos con éstos”.”

Aunque en una organizacién pueden existir muchos puestos en los que se le
confia a un empleado un mayor grado de responsabilidad, no todos ellos deben
ser identificados como “empleados de confianza”. En este sentido, la Sala Segun-
da de la Corte ha senalado que el empleado de confianza es aquel servidor cuyas
funciones “afectan los intereses fundamentales de la empresa” y por ende, des-
empena, por lo general, labores de alto nivel.” Para mayor clarificacién, indica la
misma Sala, es quien “interviene en la direccién y en la vigilancia de la empresa
pero, ademas, participa de manera directa e inmediata en la realizaciéon de sus
fines, relacionandolo con la vida misma de ella y con sus intereses.”

En sintesis, de modo genérico bien podria decirse que se trata de aquel per-
sonal que ejercita los poderes inherentes a la titularidad juridica de la empresa y
que guarda relacién con los objetivos o fines generales de la misma, con autono-
mia y plena responsabilidad, y sélo limitada por los criterios e instrucciones di-
rectas, emanadas de los 6rganos superiores de gobierno y administracién de la
entidad; y por lo que, precisamente, durante el proceso negociador tienen un
conflicto de intereses al participar en la negociacién como representantes patro-
nales o cumplir una funcién con estrechos vinculos con éstos.

1.5. Limites al ejercicio del derecho

Pese a los compromisos adquiridos por Costa Rica de acuerdo con el articulo
4 del Convenio N° 98 de la OIT, sobre el derecho de sindicacién y de negociacion
colectiva, en el sentido de que “deberan adoptarse medidas adecuadas [...] para
estimular y fomentar [...] el pleno desarrollo y uso de procedimientos de nego-
ciacién voluntaria”; en opinién de la CEACR, el voto de la Sala Constitucional, el
N°2000-7730 de las 14 horas 47 minutos del 30 de agosto de 2000, por el que se
anularon los articulos 28, 33, 112 y parcialmente el articulo 107, todos de la Con-
vencion Colectiva de la Refinadora Costarricense de Petréleo S. A., “atendiendo
en particular a criterios de legalidad, proporcionalidad, racionalidad e igualdad,

7 Voto N° 2531-94, de las 15 horas 42 minutos del 31 de mayo de 1994.
7+ Sentencia N° 57, de las 15 horas 30 minutos del 17 de mayo de 1989.
7> Sentencia N° 195, de las 9 horas 40 minutos del 21 de agosto de 1992.
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e invocando privilegios irrazonables y desproporcionados que pasan en ciertos
casos con fondos publicos”, viola aquel convenio.

2 4

La Comisién subray6 “que sélo por defectos de forma o por incumplimiento
de los minimos legales podrian anularse las clausulas convencionales y subraya
-como lo hacia la Misién de Asistencia Técnica-" que el voto en cuestién puede
tener efectos muy perjudiciales en el grado de confianza de la negociacién colec-
tiva como medio de resolucién de conflictos y dar lugar a una desvalorizaciéon de
la autonomia de las partes y del instrumento de la convencién colectiva misma”.
Dado lo anterior, la Comisién finaliza su comentario expresando “la esperanza
de que en el futuro las autoridades tendran en cuenta el principio mencionado y
que no se volveran a anular clausulas de convenciones colectivas en funcién de
criterios de mera proporcionalidad y racionalidad”.”

Pese a lo anterior, durante el afio 2006, la Sala Constitucional nuevamente ha
eliminado beneficios convencionales y por idénticos motivos a los ya expuestos:
a) el Voto N° 6728-06, por el que se anula el articulo 92 de la Convencién Colecti-
va de Trabajo de la Compania Nacional de Fuerza y Luz; b) el Voto N° 6729-06,
por el que se anulan en su totalidad los articulos 44, 59 y 68, asi como el parrafo 2°
del articulo 57 y todo el articulo 70, con excepcioén del parrafo inicial y el acapite
2.2.5 del inciso 2° de dicho articulo, de la Convencién Colectiva de Trabajo de la
Junta de Administracién Portuaria y de Desarrollo de la Vertiente Atlantica; c) el
Voto N° 6730-06, por el que se anula parcialmente el péarrafo 3° del articulo 7 de
esta misma convencion colectiva de trabajo; y d) el Voto N° 6727-06, por el que se
anula parcialmente el articulo 20 de la Convencién Colectiva de Trabajo de la
Junta de Proteccién Social de San José.

Con motivo de lo anterior, una Misién de Contactos Directos de la OIT ha
estado en Costa Rica, durante el mes de setiembre de 2006.

2. DESCRIPCION Y ANALISIS DE LAS CLAUSULAS CONVENCIONALES

Las clausulas convencionales que se van a analizar se refieren a la formacién
profesional desde tres perspectivas distintas: los programas o planes de forma-
cion profesional en el ambito de la empresa, los programas orientados al fortale-
cimiento del nivel educativo de los trabajadores y los programas de capacitaciéon
en el extranjero.

76 El criterio de la Comisién de Expertos habia sido precedida por el informe elaborado por la
Mision de Asistencia Técnica de la Organizacion Internacional del Trabajo, que visit6 Costa Rica
del 3 al 7 de septiembre de 2001. La Misién, al examinar este mismo tema, recordé que: “La
negociacion colectiva es resultado en parte de la correlacion de fuerzas y la proporcionalidad es
un criterio que a menudo estd ausente en la negociacion colectiva”.

77 OIT, “Observacion individual sobre el Convenio N° 98, Derecho de sindicacién y de negociacién
colectiva”, Publicacién: 2002.
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2.1. Formacién profesional en la empresa

Se trata de la primera modalidad que se examina y una de las mds importan-
tes para las partes negociantes, si se tiene en cuenta el espacio que le dedican en
los textos convencionales. Una vez descrita la forma en la que intervienen las
partes sociales, se detallard el alcance y contenido del beneficio otorgado.

2.1.1. Participacion de los trabajadores

Los trabajadores participan en los programas de formacion profesional de
diversas formas. En la mayor parte de las ocasiones, quienes intervienen son los
propios representantes de los trabajadores, sean éstos dirigentes sindicales o miem-
bros del Comité Permanente de los Trabajadores. En otras ocasiones, estos mis-
mos representantes forman parte de érganos paritarios o multipartitos, a los cua-
les se les atribuyen competencias especificas.

Las decisiones que adopten cualquiera de los érganos o instancias a las cua-
les se aludira, pueden ser de naturaleza consultiva o vinculante, segiin se nego-
cie entre las partes. No obstante, en el sector pablico, segtin la doctrina de la Sala
Constitucional de la Corte Suprema de Justicia, no es posible que ciertas compe-
tencias que por ley le corresponden al jerarca de la institucién, especificamente
en materia disciplinaria, le sean delegadas a la Junta de Relaciones Laborales,
“sin infringir los principios de la autonomia municipal y de la exclusividad en la
formacién de las leyes, que sefialan los articulos 121 inciso 1) y 170 de la Consti-
tucion Politica”, por lo que la Junta de Relaciones Laborales, debe funcionar “como
una comisién de garantia de que se cumpla la convenciéon y demas normas
reguladoras” de las relaciones entre el empleador y sus servidores, “pero no més
alld de su condicién de 6rgano consultivo, de control, pero sin atribuciones
decisorias”.”™

Carece, por consiguiente, la convenciéon colectiva de trabajo, de ese “poder
reformador” que le impida al jerarca abstraerse del cumplimiento de un manda-
to legal y reglamentario. En ese sentido, la Sala Constitucional de la Corte Supre-
ma de Justicia, ha indicado que “como el articulo 129 de la Constitucién Politica
sefiala que las leyes son obligatorias y s6lo pueden ser derogadas por otra poste-
rior, se debe concluir en que una norma de una convencién colectiva no puede
quitar vigencia a las leyes ordinarias, sino que, tratindose de relaciones labora-
les, de hecho se pueden superar esos minimos existentes, pero sélo para el caso
concreto de que se trata, manteniendo la ley su vigencia. Es decir, que las dispo-
siciones normativas de las convenciones colectivas de trabajo, deben ajustarse a
las normas legales laborales existentes, las que pueden superar cuando se trata
de conceder beneficios a los trabajadores, siempre y cuando no se afecten o dero-
guen disposiciones de caracter imperativo, con lo que se quiere decir que las

78 Voto N° 1355-96, de las 12 horas 18 minutos del 22 de marzo de 1996.
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convenciones colectivas de trabajo, quedan sujetas y limitadas por las leyes de
orden publico”.”

a) La organizacion sindical

Al Sindicato se le reconoce el derecho de informacién; pero, de igual forma,
hay casos en los que ha asumido su compromiso de cumplir con ciertos deberes,
como los de colaboracién, coordinacién y vigilancia.

1.a) Derecho de informaciéon

El acceso a la informacion relacionada con los planes de capacitacién o for-
macién profesional, es el mas importante y basico de todos los demas derechos
que se pueden enumerar.

De hecho, aunque sélo en un caso concreto existe una referencia expresa a
ello, cuando se sefiala que el Sindicato debera ser informado del Plan Anual de
Capacitacién definido por la Direccién de Recursos Humanos en coordinacién
con la Gerencia General,® lo cierto es que, tampoco puede cumplirse con el de-
ber de coordinacion, colaboracién o vigilancia que convencionalmente se le asig-
nan, si los representantes sindicales carecen de la informacién que les permita
cumplir eficazmente con ese compromiso.

z

La informacién, en este tinico caso, se trasmitira “oportunamente”,® pero la
frecuencia con la que se encuentre prevista dependerd también del objetivo que
con ello se pretenda alcanzar. Si la informacion se ofrece para obtener del Sindi-
cato su opinién, seran las condiciones de oportunidad de esta dltima, las que
determinen, a su vez, las circunstancias en las que aquella otra se ofrecera.

En este sentido, es poco probable, que a pesar de que la empresa se compro-
mete tnicamente al envio del Plan Anual de Capacitacion, el Sindicato no tenga
el derecho de expresarse sobre esa propuesta. Si ya el derecho de expresion es
consustancial a la libertad sindical, es ain méas evidente que puede ejercitarse,
cuando explicitamente se reconoce el derecho de informacion.

2.a) Deber de colaboraciéon

Todo deber de “colaboraciéon” lleva implicita la oportunidad de proponer
cambios en la implementacién de las acciones en las cuales se encuentra previsto
que intervenga el Sindicato. De esta manera, cuando el Sindicato se compromete
a prestar “la colaboracién posible” en cuanto concierne a la formacién profesio-
nal de sus afiliados,*> no sélo se espera de la organizacién que promueva entre

7 Ibidem.
80 CC10-41.
81 Ibidem.
8 CC1-35.h.
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sus afiliados una mayor conciencia de la importancia de estos programas, sino
también, que proponga sus eventuales objetivos, contenidos, metodologia, etc.

3.a) Deber de coordinacion

De todas las posibles formas en las que el Sindicato ha sido llamado a parti-
cipar, este deber de coordinacién es el mas frecuentemente utilizado.

El objeto de la coordinacién con la empresa, por lo general, si bien se centra
en “organizar” las actividades de capacitacion técnica,® no pretende, en reali-
dad, por mas que el Sindicato puede opinar sobre ello, que se negocie entre las
partes el disefio de los programas de formacién, sino, simplemente, que la em-
presa y el Sindicato hagan “gestiones conjuntas” ante diversas instancias educa-
tivas que pueden llegar a elaborar y ejecutar las actividades que son de interés en
la empresa, ya sea el INA* o algunas otras instituciones publicas o privadas.®

La coordinacién con el Sindicato también puede quedar delimitada a selec-
cionar a los trabajadores de la empresa que tendran la facilidad de estudio o de
capacitacion durante la jornada de trabajo;* o bien, en preparar, anualmente, un
calendario de los cursos de capacitacién que permita satisfacer, “en la medida de
lo posible”, las necesidades de los trabajadores.®”

4.a) Deber de vigilancia

Aunque se trata de una de las labores més relevantes de cualquier represen-
tante sindical y, por ello, no haria falta indicarlo, s6lo en un caso concreto se
menciona. Alli se recuerda que el sindicato estd obligado a “velar” por el progre-
so profesional de los trabajadores.®

b) El Comité Permanente de Trabajadores

En cuanto a los deberes y facultades que se les atribuyen a los comités, son
muy similares a los ya analizados para los sindicatos: deber de colaboracion,
deber de coordinacién y facultad de peticion.

1.b) Deber de colaboracién

Tan importante es la participacién de los trabajadores en la elaboracién, eje-
cucioén y seguimiento de los planes de formacién, como en la etapa inicial de

8 C(C5-48/55, CC7-28, CC11-17 y CC12-28.
8 CC5-55, CC7-28 y CC12-28.

% C(C5-48/55, CC7-28 y CC12-28.

8 CC5-51.

8 CC27-20.

8 CC1-35.h.
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definiciéon vocacional, de lo cual depende, en una buena parte, el éxito de los
primeros.

Asi, al Comité Permanente de los Trabajadores no sélo se le encomienda
colaborar en los planes de formacién profesional,®* que como ya se sefialaba,
significa mucho mas que simplemente tener conocimiento de éstos, sino que tam-
bién se amplia su obligacién a los planes vocacionales “en distintos campos”.”

2.b) Deber de coordinacién

A semejanza de las organizaciones sindicales, el Comité también se ha com-
prometido en algunas ocasiones a “organizar” actividades de capacitacion;”! sin
embargo, a diferencia de aquéllas, la coordinacion se realiza no sélo con la em-
presa, sino también con la Asociacién Solidarista, de modo que estas tres partes
se encargaran de contactar instituciones involucradas en la capacitacion profe-
sional para la ejecucion de esas actividades.”

La aparicion de las asociaciones solidaristas como una parte més con la que
el Comité Permanente de Trabajadores debe actuar, conjuntamente con la em-
presa o sus representantes, debe recibir una cuidadosa lectura.

De un lado, practicamente en todas aquellas empresas en las que se negocia
un arreglo directo y se constituye un Comité Permanente de Trabajadores para
ello, previamente se han organizado asociaciones solidaristas.

Las asociaciones solidaristas por otra parte, en esas mismas circunstancias y
en ausencia de otras formas representativas de los intereses de los trabajadores,
suelen ser consideradas por éstos como una instancia o via de participacién, aun-
que limitada, en ciertas decisiones que afectan sus intereses laborales.

Sin embargo, por estas mismas razones, la intervencién de la Asociacion

Solidarista a la par del Comité Permanente de Trabajadores, podria poner en
duda la capacidad representativa de éste.

3.b) Facultad de pedir

El Comité podra “solicitar” que aquellos trabajadores que tengan una profe-
sién u oficio, se les dé la oportunidad de poder superarse en el campo de su
especialidad.”

8 AD6-39.

0 AD10-23.f, AD11-23.e, AD14-24.b y AD17-23.
1 AD2-39.a y AD16-39.a.

92 AD3-39, AD8-37, AD13-35.4 y AD15-58.

% AD12-48.
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2.1.2. El diseifio curricular de la actividad formativa

Tanto en los convenios colectivos de trabajo como en los arreglos directos,
las partes han realizado un notable esfuerzo por regular todo lo concerniente a la
actividad formativa.

Esta actividad formativa a la cual se hace referencia, recibe en la negociaciéon
colectiva, muy distintos nombres: capacitaciéon,” capacitacion laboral,” capaci-
tacion técnica,” capacitacion y adiestramiento,” programas de educacién y ca-
pacitaciéon,”® educacién laboral,” sistemas de formacién,'® formacién profesio-
nal,'* planes de formacién profesional'® o el mas utilizado, de programas de
formacién profesional y vocacional.'®

Independientemente del nombre que reciban, se desarrollan mediante cur-
so0s;'™ cursos, seminarios y talleres;'® o de manera comprensiva, en cursos, semi-
narios y otros.!%

Aunque no en todos los casos se han previsto con el mismo detalle los aspec-
tos que estas actividades deben cumplir, si existen referencias orientadas a defi-
nir, en primer lugar, los objetivos del programa; segundo, la metodologia que va
a utilizarse; tercero, la periodicidad de las actividades; y por tltimo, los criterios
para la seleccién de los trabajadores y sus instructores.

a) Objetivos

Los objetivos que se enuncian son tan variados, como las expectativas que las
partes tienen. A pesar de que en la actualidad el aumento de la productividad es
la meta esencial de las empresas e instituciones, en muy pocos casos se alude
directamente a ella y en los demas, acaso se supondria que es la consecuencia de
un mejor desempefio en el puesto de trabajo, de la superacién personal y profesio-
nal de los trabajadores, de un servicio al cliente de mayor calidad, de un trabajo en
equipo mas efectivo, de una capacitacién mas adecuada en el uso y manejo de las
herramientas y las nuevas tecnologias de trabajo, de una mayor orientacion,
potenciacién y un 6ptimo aprovechamiento de los recursos humanos, entre otros.

% CC10-41/42, AD2-39.a, AD5-34, AD2-39.a, AD5-34, AD10-41/42, AD16-39.a.
% AD4-38.

% CC5-48, CC7-28 y AD15-58.

7 CC9-64.

% CC4-7.

% AD1-12.

100CC1-35.a.

101CC23-10.

102 AD6-39.

103 AD3-39, AD10-23.f, AD11-23.e, AD13-35.4, AD14-24.b y AD17-23.
104CC7-28, AD2-39.a, AD15-58 y AD16-39.a.

105CC10-41.

106 CC9-64.
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Sélo en un caso concreto,'” el programa de capacitacién acordado entre las
partes, detalla con precision un listado de objetivos suficientemente comprensi-
vo de todos los aspectos que quieren ser cubiertos.

1.a) Productividad

En algunas negociaciones se menciona expresamente que los programas de
formacion y capacitaciéon deben orientarse no sélo a contribuir, sino también a
mantener y mejorar la productividad;'® o lo que es atin mas explicito y plantea
un mayor desafio para las partes negociantes, a “promover una nueva cultura de
trabajo que se oriente a la productividad”.®

2.a) Desempefio en el puesto de trabajo

En ciertos casos, se busca el “mejoramiento del desempeno” del trabajador
en el puesto de trabajo y “otras funciones relacionadas” con la actividad de la
empresa o de la institucion.”® En otros, si bien se busca ese mejor desempefio, se
liga a la misién o visién de la actividad empresarial, de modo que se constituye
en un medio para alcanzar aquéllas; asi, por ejemplo, cuando lo que se busca es
que desarrolle una labor eficiente y eficaz, “acorde a la visién estratégica y valo-

res institucionales” "

3.a) Superacién personal y profesional

A pesar de que la superaciéon o formacién profesional puede permitir al tra-
bajador mejorar su desemperio en el puesto de trabajo, no faltan las negociacio-
nes en las que el objetivo es tinicamente lo primero, sin que se le relacione con lo
segundo o incluso, diferenciandolo de ello.'*?

Asi, las actividades formativas se realizardn para que el trabajador pueda
“superarse en el campo de su especialidad”,'”® para su “propia”*** o “mejor”
capacitacion'® o formacién,'*® para obtener “mejores calificaciones”;''” o, en defi-
nitiva, para “fomentar la superacioén, el desarrollo personal y profesional” de los
trabajadores."®

107 CC14-22.

1% Citando tnicamente los dos tltimos: CC1-35.b y refiriéndose a todos: CC23-11.
19 CC14-22.

10CC4-122 y CC5-48/51 y AD15-58.
M CC10-41.

12CC14-22.

115 AD12-48.

14 CC5-48 y AD15-58.

"5 CC11-17.

116 AD5-34.

17 CC23-11.
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4.a) Nuevas tecnologias y herramientas

Relacionado con los dos anteriores apartados, pues no es posible lograr esos
objetivos sin este otro, la capacitacion y formacion profesional también debe es-
tar orientada a capacitar a los trabajadores “en la aplicaciéon” de nuevas tecnolo-
glas y herramientas “para el mejoramiento” de la ejecucion de los procesos pro-
ductivos.'”

5.a) Orientacién, potenciacién y aprovechamiento del recurso humano

En una época de continuos cambios en los modelos productivos y en los
sistemas que alrededor de ellos se organizan, de transformaciones organizativas
que afectan las funciones de los puestos de trabajo y que exigen del trabajador
una mayor adaptabilidad a ellas, es esencial que los programas de formacién
logren una mejor orientacién, potenciaciéon y un éptimo aprovechamiento de los
recursos humanos.'”

Una finalidad, que por otra parte, permitirfa una mayor “estabilidad en el

trabajo” !

6.a) Trabajo en equipo y servicio al cliente

Sélo en una de las convenciones colectivas de trabajo, se menciona como
objetivo la promocién de “una nueva cultura de trabajo” que se oriente al trabajo
en equipo y al servicio al cliente.'?

7.a) Desarrollo institucional

Adicionalmente, si se quiere contribuir “a mejorar la organizacién y funcio-
namiento de la entidad y coadyuvar en la vigencia de los valores y la ejecucién
satisfactoria de los planes y metas institucionales”,'* es esencial un programa
“permanente” de capacitacion y formacién del personal.’*

b) Metodologia

Si bien existe alguna referencia genérica a la implementaciéon de “nuevas
alternativas y metodologias” que permitan a los empleados “oportunidades de

18 CC14-22.
19 Tbidem.
120 bidem.
21CC23-11.
122CC14-22.
123 Ibidem.
124 C(C26-24.
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aprendizaje y crecimiento personal”;'® en muy pocos casos se indica con mayor
precisién los criterios metodoldgicos que deben ser seguidos para alcanzar los
objetivos propuestos.

Un primer aspecto que debe ser considerado es la justa proporcién entre la
teorfa y la practica. Mientras en algtin caso, hay quienes prefieren que por medio
de estas actividades se proporcione una “base sélida” de conocimiento;'* en otros,
los que se desea es un equilibrio que asegure una “preparacion practica y tedrica,
eficiente” '

Un segundo aspecto a considerar es el alcance tematico de los programas de
aprendizaje, que en general, suele ser lo mds amplio posible, para que abarque
las diferentes areas del que hacer institucional,’® los distintos campos'® o las
diferentes disciplinas™ que son de interés para el empleador.

Sélo por via de excepcién, se limita en forma especifica a ciertos aspectos
puntuales relacionados con el puesto de trabajo y especialmente con temas de
seguridad y salud ocupacional: cursos en materia de seguridad;’®! o cursos de
salud ocupacional, manejo seguro de agroquimicos, manejo de quimicos, salu-
bridad, cosecha y empaque, atencién de emergencias tecnoldgicas, primeros auxi-
lios, simulacros de evacuacién de incendios, terremotos, inundaciones, huraca-
nes, manual de bienestar laboral, dafios a la integridad fisica, manejo de dese-
chos y conservaciéon ambiental.’*

Una vez que han sido delimitados los campos, las disciplinas o las ocupacio-
nes, inicamente en un caso se recordo lo que debe ser una regla general: que se
buscard en el desarrollo del curso, no sélo “un analisis sistematico del trabajo, de
las calificaciones y conocimientos profesionales y de las medidas de seguridad e
higiene que la ocupacién implique” hasta ese momento, sino que también, en
perspectiva, se tendran en cuenta “las transformaciones previstas”.'

Un tercer aspecto esta relacionado con el aprendizaje como un sistema de
educacion articulado y permanente, de alli el interés de que el sistema de forma-
cion profesional se organice de manera que “facilite el traslado de un tipo de
formacién a otro, y que se facilite también el acceso a las etapas sucesivas y a los
diferentes grados de formacién, habida cuenta de sus [la de los trabajadores]
aptitudes e inclinaciones”."*

15CC14-22.g,

126CC1-35.d.

127 AD2-39.b.

128CC4-7.

129 AD6-39, AD10-23.f, AD11-23.¢, AD13-35.4 y AD14-24.b.
130 AD8-37.

131 AD2-39.b.

132 AD7-14.f.

133 CC1-35.c.

134 CC23-11.
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Un dltimo aspecto, es la delimitacién del perfil de salida del trabajador, al
que se refiere uno de los convenios colectivos, cuando sefiala que los programas
de formacién deben promover “el desarrollo de grupos innovadores, capaces de
acelerar las curvas de aprendizaje, replicar experiencias e identificar soluciones
genuinas para contribuir a la competitividad” de la empresa.'®

¢) Periodicidad de las actividades

Las partes no siempre indican la periodicidad de las actividades formativas,
a pesar de que siendo una necesidad permanente, deberian no sélo ser constan-
tes, sino también, formar parte de un programa o plan que permita su debida
articulacion.

Sélo en algunos casos se indica que las acciones forman parte de un “progra-
ma permanente” de capacitaciéon y formacion del personal,’®® o al menos, de pro-
gramas anuales,'” al considerarse por las partes que este periodo de tiempo es el
“adecuado para establecer predicciones que puedan considerarse correctas”.'®
No obstante, en este taltimo caso, hay que recordar que el caracter “permanente”
del programa no es sinénimo de la inmutabilidad de sus objetivos y contenidos.

En otros casos, sin que se enmarque o forme parte de un programa general o
permanente de capacitacion, se indica que los cursos, talleres, seminarios u otras
acciones similares, se desarrollardan trimestralmente,’® con un minimo de dos
por afio,"” o con una duracién minima de 30 horas por afio.™*!

d) Seleccion de los trabajadores y de sus instructores

La seleccién de los trabajadores puede quedar en manos de la propia empre-
sa, por medio de los encargados de Recursos Humanos,'? o realizarse con la
participacion de las partes sociales, ya sea en el &mbito de las competencias asig-
nadas a una comision bipartita o a la Junta de Relaciones Laborales.'*

Para adoptar tal decisién, diversos criterios basicos pueden considerarse.
Por ejemplo, empleados nuevos™ o que hayan superado el periodo de prueba y

15CC14-22.8.

136 CC26-24.

187 CC1-35.j, CC4-7 y CC10-42.
138 CC1-35.].

139 AD15-58.

10 CC7-28 y CC12-28,
141 AD2-39.b.
142CC14-22.8.

143 CC9-64.

14 AD1-12,

4 AT-12.
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exista plaza donde colocarlos segiin su especialidad,'* o bien que, pertenezcan a
un area cercana a la tematica de la actividad.'”

De todos modos, no hay que olvidar que siempre debe garantizarse “la igual-
dad de oportunidades” a todos los trabajadores, “independientemente del area
geogréfica en que se encuentre o del puesto que ocupe” .

Los instructores, por su parte, pueden ser trabajadores de la misma empresa
o institucién; o bien, docentes de instituciones publicas o privadas.

En el primer caso, se hace mencién a la escogencia de docentes “califica-
dos”,"* “debidamente capacitados y certificados”* o pertenecientes a la unidad
de adiestramiento y capacitacion.’

En el segundo, la institucion que con mayor frecuencia es citada, no podia
ser otra que el INA;™ ala que se une el MEP;'® el IFAM,* el INAC' y la Cruz
Roja.™®

Pero tampoco son las tnicas instituciones con las cuales se podria coordinar
la participacién de sus instructores, dado que, ademés de las anteriores, suele
hacerse alusion, de modo genérico, a los docentes de “otras instituciones”*” que
estén “interesadas”,'™ o “establecidas al efecto”,'™ “estatales”'® o “gubernamen-
tales”,'¢! publicas y privadas.'®

Mencién aparte merece la referencia a la participacién de docentes de la Es-
cuela Social Juan XXIIL'®* que a pesar del acuerdo adoptado por las partes en tal
sentido, tinicamente se dedica a la capacitacién de trabajadores en el solidarismo,
y no a la formacién profesional.

146 AD12-48.

17 AD2-39.b.

usCC14-22.g,

19 CCl1-35.a y CC23-10.

150 CC10-42.

151 CCY-64.

152CC5-48/51, CC6-30, CC7-28, CC12-28, CC23-10, AD3-39, AD6-39, AD10-23.f, AD11-23.¢, AD13-
35.4, AD14-24b y AD17-23.

153 AD3-39, AD6-39, AD10-23.f, AD11-23.¢, AD13-35.4, AD14-24.b y AD17-23.
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155 AD8-37.

15 AD6-39.
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e) Facilidades otorgadas

Como parte de las facilidades que se les otorgan a los trabajadores para que
participen en los programas de capacitacion, se encuentra el reconocimiento de
ese tiempo de formacién como tiempo efectivo de trabajo. Sin embargo, también
la empresa se compromete a disponer o conseguir espacios y materiales adecua-
dos para el aprendizaje y a financiar el costo que tiene la ejecucién de estos pro-
gramas.

1.e) Tiempo de trabajo

Las acciones formativas se llevaran a cabo en las horas laborales'® y tratan-
dose de instituciones publicas, “sin desatender el funcionamiento eficiente” del
servicio puablico.'®

En cuanto al pago del salario, seria la retribucién normal y por ello no suele
indicarse, o en forma genérica se menciona que serd “el que estd devengando de
acuerdo al horario establecido”.’® Sin embargo, en explotaciones agricolas si se
indica, por las caracteristicas propias de la actividad, que el trabajador devengara
el “salario promedio” de la semana anterior'” -una regla similar a la empleada
en ese tipo de empresas para el pago de las vacaciones (articulo 157 CT)- o el
salario “basico” por horas,'® por lo que se excluiria la posibilidad de que devengue
las mismas horas extras que pudo haber realizado el grupo o cuadrilla a la que
pertenecia.

Una situacion diferente se presenta cuando se trata de cursos que son impar-
tidos fuera de horas de trabajo, en los que si bien la empresa no se obliga a cubrir
el costo del tiempo invertido por los trabajadores en la capacitacién,'® si podria
llegarse a cuestionar el uso recurrente y abusivo de las horas de descanso para
capacitacion.

2.e) Espacio fisico y materiales

En muy pocos casos, se hace referencia al espacio fisico y a los materiales, y
cuando se mencionan, puede adoptarse un compromiso amplio y genérico de
“colaborar” con cualquier curso'” o a “crear las condiciones de aprendizaje” que
faciliten el crecimiento personal de los empleados.!”!

164 CC1-35.a/e, CC4-7, AD1-12, AD4-38 y AD7-14.
165CC1-35.e.

166 AD1-12.

167 AD4-38,

168 AD7-14.f.

169 AD5-34,

10 CC11-17.

171CC14-22.8,

«90.



Existen también algunos compromisos mas concretos y cuando se opta por
ello, la empresa se compromete a mantener aulas “en buenas condiciones”'”? o
brindar esas facilidades por medio de convenios con centros educativos cerca-

173
nos.

Del mismo modo, hay empresas que expresamente se obligan, a pesar de
que resulta obvio que sin ello no podria alcanzarse el éxito de la actividad, a
“mantener” todo el material que se requiera.'”

3.e) Apoyo financiero

El apoyo financiero del empleador, puede adoptar diversas formas. De ma-
nera general, mediante la aprobacién de un presupuesto anual para actividades
de formacién -que en un caso concreto serd igual o superior al 12% del rubro
general de salarios de la institucién presupuestados para ese mismo afio—;'”> o de
forma especifica, cuando el trabajador debe realizar desplazamientos fuera del
centro de trabajo ~como cuando se compromete el empleador a promover cursos
en el INS, INA y otros-,"”® con el otorgamiento de becas'”” o el pago de viaticos."”

f) Derechos y deberes

La formacién profesional es un derecho de todo trabajador y por consiguien-
te, un deber de todo empleador asegurar las condiciones que permitan que éste
se capacite en forma adecuada, cuando asi lo requiera.

Asimismo, una vez creadas las condiciones que permitan el aprendizaje, el
trabajador debe participar en las actividades que se programen y poner de su
parte, el maximo esfuerzo posible para lograr su efectivo aprovechamiento.

Si bien en muy pocos casos se contemplan todos estos aspectos, y menos atin
en un solo acuerdo, si existen disposiciones dispersas en tal sentido.

1.f) Derecho y deber de capacitarse

Aunque en algin caso se reconoce tnicamente que la empresa “estudiara”
la posibilidad de ofrecer cursos de capacitacién,'” en otros, se reconoce su “obli-
gaciéon” de adiestrar, capacitar y formar profesionalmente a sus empleados.'®

172CC4-122,

173 CC9-64.
174CC4-122.
175CC14-22.g.

176 AC4-38.

17CC1-36 y CC10-42.
178 AD4-38.

179 AD5-34.

180 CC14-22,
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Como contrapartida, los trabajadores se “obligan”™®' o “comprometen”’®? a
participar en los cursos.

Pero los trabajadores tienen el derecho no sélo a capacitarse, sino también, a
que una vez formados, sean tomados en cuenta por la empresa en cualquier opor-
tunidad de promocién o ascenso, en el que puedan poner en practica los conoci-
mientos, destrezas o habilidades adquiridas.

Asi, por ejemplo, en algunos acuerdos el trabajador capacitado tiene dere-
cho a que se le incluya en un “banco” del cual, posteriormente, una Comisién
Técnica de Clasificacién y Valoraciéon de Puestos, podra escogerlo para ejecutar
sustituciones en otros puestos, segin sea su capacitacion.”®® En otros, tiene el
derecho a ser “tomado en cuenta” en la evaluacién de los factores del sistema de
ascensos y promocion.’®

En esa misma direccién, puede entenderse que algunas empresas, al decidir
si escogen o no a un trabajador para un programa de capacitacion, antes exami-
nen si pueden o no ofrecerle, una vez concluya sus estudios, una plaza en el area
donde de acuerdo con su formacion, el trabajador puede pasar a desempenarse y
poner en préctica lo aprendido.'®

2.f) Régimen disciplinario

S6lo en un convenio colectivo de trabajo se dispone que el trabajador que no
participe o abandone los cursos de capacitacion,®® en forma injustificada,’®” sea
objeto de sanciones disciplinarias.

Mientras que en otro se regula que la vigilancia y control de la asistencia de
los trabajadores, corresponderd al departamento o a las personas encargadas de
dicha formacién, tanto cuando sea impartida dentro como fuera de la empre-

188
sa.

No obstante lo anterior, siendo un deber del trabajador el capacitarse y ha-
biendo realizado el empleador el esfuerzo de facilitar tiempo de trabajo efectivo
para el cumplimiento de tal actividad, el régimen normal de obligaciones previs-
to en el CT (articulo 71 incisos a y b), es suficiente para disciplinar al trabajador
que, dolosa o culposamente, desaproveche tal oportunidad.

181CC4-122.
182C(C5-48.
18 CC4-122.
184 CC14-22.
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2.2. Programas orientados al fortalecimiento de la educacion
de los trabajadores

A diferencia de los anteriores programas, que se centran en la capacitacién o
formacioén profesional, estos otros se orientan a fortalecer el nivel educativo de
los trabajadores, asegurando asi, que cuente con mayores oportunidades para
una futura insercion en el sistema de educacién formal.

2.2.1. Participacion de los trabajadores

A diferencia de los programas orientados a la capacitaciéon profesional de
los trabajadores, que tanto se regulaban en los convenios colectivos de trabajo
como en los arreglos directos, las disposiciones relacionadas con el inicio o con-
clusién de los estudios primarios, secundarios, parauniversitarios, universitarios
y similares, basica aunque no exclusivamente, han sido objeto de negociaciéon en
los convenios colectivos de trabajo, suscritos por organizaciones sindicales.

Se trata, sin duda, de una diferencia cualitativa en el contenido de uno u otro
instrumento de negociacion colectiva. La naturaleza esencialmente reivindicativa
de los sindicatos contrasta en este sentido, con las prioridades de los comités
permanentes de trabajadores.

La participacién de los trabajadores también se dara por medio de otros 6r-
ganos como la Junta de Relaciones Laborales o los comités e instancias especifi-
cas, de naturaleza paritaria, que suelen crearse al interior de la empresa o de la
institucion.

a) Organizacion sindical

De dos diferentes formas participan las organizaciones sindicales en la eje-
cucién de los programas orientados al desarrollo de educacién formal de los tra-
bajadores. A veces, por medio del cumplimiento de un deber de colaboracion; y
otras, ejercitando su derecho de consulta.

1.a) Deber de colaboraciéon

El deber de colaboracién que el Sindicato suele asumir en los convenios co-
lectivos de trabajo, tiene dos aspectos: participa en la seleccién de los beneficia-
rios y ademas, en la administracion y distribucién de los recursos asignados a
financiar la educacion de los trabajadores.

Respecto del primer tema, al Sindicato le corresponde presentar, “para su
aprobacién”, los criterios de seleccion para las becas y la lista de beneficiarios del
programa.'®®

18 CC13-16.
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En lo que corresponde al segundo tema, en algunos casos, el Sindicato se
limita a “distribuir” los recursos para financiar el programas de becas;'* y en
otros, asume un mayor grado de responsabilidad, realizando no sé6lo eso, sino
también, presentando a la empresa el detalle del gasto original, tanto para efec-
tos contables y de certificaciones, como también para que se cumpla con el requi-
sito sin el cual no se hara el siguiente desembolso.'” Esta ampliacién de tareas a
cargo de los representantes sindicales, en otros casos se resume en el encargo de
que “administre” los recursos asignados para las becas, incluyendo su distribu-
cién equitativa, para lo cual debera seguir el “instructivo” que el propio empleador
dispone a tales efectos.'”

2.a) Derecho de consulta

Se trata de uno de los pocos casos en los que se contempla una consulta
obligatoria a la representacion sindical, sin que se afirme, en cambio, si la opi-
nién rendida es vinculante. En tal sentido, se dispone, en algtn caso, que la Di-
reccién de Recursos Humanos, “tomando en cuenta”, previamente, el criterio del
Sindicato, determinara y comunicard a todo el personal al inicio de cada afio, las
carreras que serdn consideradas como de “interés institucional o no prioritarias”,
de lo cual depende el subsidio que se otorgard a los empleados que las cursen.’”

b) El Comité Permanente de Trabajadores

Al Comité Permanente de Trabajadores, en asociacién con el empleador, se
le encomienda, en un caso especifico, el estudio de la condiciéon socioeconémica
de los candidatos a obtener una beca.'*

2.2.2. Objetivos del programa

El programa que pretende complementar la educacién formal de los trabaja-
dores busca alcanzar varios objetivos: su superacién personal, mejorar su desem-
pefio en el puesto de trabajo y aumentar la productividad y eficiencia de la em-
presa.

a) Superacion personal

Al lado de expresiones sencillas, como la de facilitar estudios “ttiles” al tra-
bajador “en su cardcter personal”,'® o ayudarle en sus estudios a los trabajado-

190 Tbidem.
¥1CC18-109.
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res “que deseen superarse”;'* se agregan otras en las negociaciones colectivas
que expresamente recuerdan el compromiso de la empresa en el “desarrollo hu-
mano y profesional” de sus trabajadores'” o en la cooperacién e impulso “del
desarrollo y fortalecimiento de la educacién de los trabajadores” '

b) Desemperio en el puesto de trabajo

Sin importar qué clase de estudios sean,'” o siempre que se trate de estudios
avanzados, técnicos o universitarios,? de acuerdo con los acuerdos alcanzados,
se pretende que por medio de ellos el trabajador alcance un mejor desempefio en
su puesto.

c) Productividad y eficiencia

Los estudios que desarrollen los trabajadores se enmarcaran, en algtn caso,
en las necesidades anuales de capacitacion de acuerdo con los planes de desarro-
llo de la institucion, “con miras a lograr mayor productividad y eficiencia en su
gestion” ' En igual sentido, podrian mencionarse aquellos otros convenios en lo
que se busca que la actividad “sea de utilidad” para la empresa.**

2.2.3. Estudios cubiertos por el programa

Los estudios que pueden ser llevados a cabo con el apoyo de la empresa, son
muchos y muy diversos, aunque no siempre todas las opciones posibles se han
pactado en un mismo convenio colectivo de trabajo. Distinto es el tratamiento de
las instituciones en las que los trabajadores pueden desarrollar sus estudios, so-
bre las cuales, en muy pocos casos, se hace referencia expresa.

a) Variedad de la oferta educativa

Los estudios cubiertos por el programa de fortalecimiento educativo, com-
prende tanto los estudios basicos de primaria,*® secundaria,® como los estudios
técnicos,” asi como los estudios parauniversitarios®® o universitarios;*” inclu-

196 CC16-27 y CC22-10.

¥7CC21-32.

8 CC13-16.

199CC27-20.
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s0, la realizacién de tesis o proyectos de graduacién a nivel de bachillerato uni-
versitario o grado superior.*®

En otros casos, no se indica qué clase de estudios son los que pueden llevar a
cabo los trabajadores;* o simplemente, se hace alusién a que sean estudios de
“utilidad”?® o “interés” de la empresa o institucién.?"

No falta, tampoco, la referencia genérica a los estudios por correspondencia
o “comerciales”.?"

b) Instituciones educativas autorizadas

Por lo general, los estudios deben desarrollarse, cuando asi se ha regulado
por las partes sociales, en instituciones debidamente autorizadas por el Estado
por medio del érgano estatal competente (MEP, CONESUP).?"® A ellos, podria
afiadirse “cualesquiera” otros centros de estudio que la institucién determine,
aunque se dara prioridad a los estudios superiores en centros estatales.”*

2.2.4. Seleccion de los estudiantes

Por lo general, los criterios de seleccion no suelen ser incluidos en los acuer-
dos o bien, si se hace mencion a ellos, se remiten a un “instructivo” interno.?'?

Entre los criterios que si suelen mencionarse, se encuentra el de la antigtie-
dad del trabajador, que se asocia o no a la clase de estudios que se piensa promo-
ver. De este modo, si se trata de estudios de tercer ciclo y bachillerato de secun-
daria, el trabajador debera de haber trabajado por lo menos seis meses, y si son
estudios técnicos o universitarios, se requiere al menos un afio;*'¢ o sin importar
qué clase de estudios sean, que tenga mas de dos afios de laborar ininterrumpi-
damente.?” Cuando se trata de la redaccién de la tesis o de los proyectos de
graduacion a nivel de bachillerato universitario o grado superior, se requiere que
haya prestado sus servicios por cinco afios o més.”*®

En otros, “se tomara muy en cuenta” la condiciéon econémica y social del tra-
bajador®® o que “sean afines con el trabajo que desempefien”;* su calificacion de
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servicios,?' es decir, que tengan una evaluacién de desempenio minima, de bue-
no*? o que haya prestado “servicios eficientes”*? o que no haya sido suspendido
durante los doce meses anteriores a la fecha de presentacion de la solicitud;?* y
ciertos estudios bésicos aprobados -como el tener aprobado el 50% de un progra-
ma de peritazgo o seis cursos especificos del programa de diplomado-.**

Independientemente de los criterios que se sigan, se debe respetar el princi-
pio de no discriminacién, asegurando una “distribucién equitativa” de las be-
cas;? ejemplo de lo cual, es que la seleccién se realice en estricto apego, entre
otros factores, a los méritos y categoria profesional de cada trabajador.?”

En el caso especifico del otorgamiento de becas, el rendimiento académico
es una variable que podria haber sido susceptible de ser tomada en considera-
cién con mayor frecuencia; sin embargo, s6lo en pocos casos asi sucedi6, al haber
sido otorgadas “a los mejores alumnos”, de acuerdo con las calificaciones del
centro educativo.?®

2.2.5. Licencias o permisos

Si bien existen casos en los que expresamente se indica que los permisos
para desarrollar los estudios se concederan sin goce de salario® y hasta por un
afno;*® hay otros en los que se conceden de forma remunerada®' y hasta por 30
dias habiles de manera continua o fraccionada, por tnica vez y a disfrutar duran-
te el término de un afio.??

También los hay, en los que, sin precision, se otorgan 8 horas semanales de
permiso para que asistan a cursos diurnos®® o se dice que los permisos no pue-
den ser superiores a 16 horas semanales,”* sin que se aclare si se trata de licen-
cias con o sin goce de salario.

En algtin convenio en particular, se previ6 la posibilidad de que la licencia o
permiso se debiera compensar con tiempo de trabajo, previo acuerdo en tal sen-
tido con su superior y comunicacion previa a Recursos Humanos.?*
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Independientemente de que se exija la formalizacién de un contrato que ga-
rantice el cumplimiento del plan de trabajo del estudiante®® y que los estudios
que realice sean de “interés institucional”;*” los permisos se encuentran normal-
mente condicionados a una “previa justificacion”.?® La justificacion exige el cum-
plimiento de ciertos requisitos basicos, entre ellos, la constancia del centro edu-
cativo que demuestre que los horarios de clase son coincidentes con la jornada
laboral;** o que requieren de la dedicacién completa durante la jornada de tra-
bajo;*" ademas, por supuesto, del certificado de matricula.*!

Cuando se trata de permisos para la redaccion de la tesis o de los proyectos
de graduacion a nivel de bachillerato universitario o grado superior, se condicio-
na a que se trate de una carrera y un tema de interés institucional, de acuerdo con
las politicas establecidas por la Direccién de Recursos Humanos y que se relacio-
ne en mas de un 70% con las labores del trabajador a juicio de esa misma Direc-
cién.**

En un caso particular, las licencias se otorgaron como complemento de una
beca otorgada por la Instituciéon o cuando estos estudios fueron cubiertos por
una beca u otras facilidades financieras ofrecidas por cualquier gobierno, inclui-
do el de Costa Rica, o cualesquiera instituciones nacionales o internacionales,
“de reconocida solvencia moral y econdémica”.**

Aunque no se indique en la mayoria de los casos, los permisos de trabajo no
deben obstaculizar “el normal desarrollo” de la empresa o institucién.*** De alli
que sea normal que se encuentren condicionados al ajuste de los horarios de tra-
bajo “hasta donde sea posible”? o que la cooperacion que se comprometa a dar
el empleador sea “dentro de sus posibilidades”*¢ y que finalmente, sélo puedan

concederse “en ocasiones especiales”.?’

2.2.6. Apoyo econdémico a los beneficiarios

El apoyo econémico del empleador a los trabajadores beneficiarios del pro-
grama se hace de varias formas. En unos casos, por medio del compromiso de
girar una determinada partida presupuestaria; en otros, con la asignacién de be-
cas, subsidios econémicos o préstamos y la compra de libros.
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a) Financiamiento por medio de una asignacion presupuestaria

Independientemente de lo que luego se examinard acerca de los programas
de becas y otras ayudas similares, en ciertos convenios colectivos de trabajo se
hace referencia al compromiso de la empresa a un financiamiento general de los
programas, indicando, ya sea, una suma global para la educacién de los trabaja-
dores -aportara ¢1.500.000 de colones (US$2.890 a octubre 2006)-,* o cubriendo
un porcentaje o la totalidad de los gastos correspondientes a los estudios que
ellos realicen -una ayuda del 100%** o del 50%-.%°

b) Programa tradicional de becas

El programa tradicional o normal de ayudas por medio de becas, que es el
mas utilizado en las negociaciones colectivas, se ejecuta por medio de dos moda-
lidades.

La primera, cuando se conviene en un monto global a distribuirse entre el
numero de becas que luego se determine. En estos casos, la cantidad que se asig-
ne puede estar en funcién de los estudios concretos que se financian -¢786.000.00
colones (US$1.514 a octubre 2006) anuales para estudios por correspondencia o
comerciales—;?*! o bien, no se limita a una clase determinada de estudios, sino
que se reconoce como una suma variable segtin los cursos lectivos que se cu-
bren,”? o la cantidad de afios que estara vigente la convencion colectiva de traba-
jo.®* También puede establecerse como un tope fijo anual -¢2.000.000 de colones
(US$3.853 a octubre 2006)- siempre que “su condicién econémica” -la de la em-
presa o institucion- asi lo permita.?*

La segunda, que es cuando se conviene en un monto individual para un
nimero determinado de becas. El ntimero de becas y el monto puede estar rela-
cionado con la naturaleza de los estudios que se van a realizar: estudios univer-
sitarios —once becas anuales de ¢230.000.00 colonos (US$443 a octubre 2006) cada
una*® o diez becas mensuales de ¢13.000 colones (US$25 a octubre 2006) cada
una-,”* estudios de secundaria -veinte becas mensuales por la suma de ¢10.000
colones (US$19 a octubre 2006) cada una-,*" o estudios de correspondencia o
comerciales -hasta cuatro becas anuales por un monto de hasta ¢60.000 colones
(US$115 a octubre 2006) cada una-.>*
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A veces, también las becas se otorgan de forma genérica, sin limitarlas a un
nivel preciso de estudios, siempre que sea cualquiera de los convenidos entre las
partes. Asi, por ejemplo: hasta nueve becas anuales para cualquier clase de estu-
dios, por un monto de hasta maximo ¢80.000.00 colones (US$154 a octubre 2006)
cada una,® hasta ocho becas anuales por un monto de hasta maximo de ¢75.000
colones (US$144 a octubre 2006) anuales cada una®’ o cinco becas de ¢20.000
colones (US$38 a octubre 2006) -sin que se indique tampoco su periodicidad-.>*

Sea una u otra la modalidad que se utilice, la posibilidad de que se actualice
el monto de las becas, de acuerdo con la depreciacién de la moneda por costo de
vida, no siempre se explicita. En algtn caso particular, se reconocié un incremen-
to actual del 10% anual,®? pero en otros cuantos, simplemente se aumento la
cantidad asignada anualmente -¢4.480.300 de colones (US$8.632 a octubre 2006)
durante el primer afio y ¢5.350.000 de colones (US$10.308 a octubre 2006) en el
segundo afio*® o ¢3.600.000 de colones (US$6.936 a octubre 2006) durante el pri-
mer afio y ¢4.000.000 de colones (US$7.707 a octubre 2006) en el segundo afio->**
o por curso lectivo -¢2.070.000 de colones (US$3.988 a octubre 2006) durante el
curso lectivo de 2005, ¢2.320.000 de colones (US$4.470 a octubre 2006) para el
afio 2006 y ¢2.600.000 de colones (US$5.009 a octubre 2006) para 2007-,%° sin que
en ninguno de ellos, exista una justificacién del pardmetro utilizado.

c) El programa particular del Instituto Nacional de Seguros

El caso del Instituto Nacional de Seguros (INS) es muy particular. La con-
vencion colectiva de trabajo de esta institucion diferencia, en lo que aqui intere-
sa, dos tipos de apoyo financiero a los trabajadores: los subsidios*® y las becas.*”

1.c) Los subsidios

Los subsidios que se otorgan son para el pago de los siguientes rubros: dere-
cho de matricula, materias matriculadas, libros de texto, derecho de matricula de
seminarios de grado, derecho de pruebas de grado, tesis o trabajos de gradua-
cion y derechos de incorporacién a colegios profesionales.

En el caso del costo de las materias matriculadas y de los libros de texto exis-
ten topes maximos de ayuda. En las materias, se reconocera como valor méximo
por crédito el 125% del costo del mismo en la Universidad de Costa Rica, sujeto a
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un tope maximo del 70% del costo de la materia matriculada en otros centros
universitarios; salvo que se trate de centros universitarios estatales en sedes regio-
nales ubicadas fuera del Valle Central. Cuando se trate de “carreras no priorita-
rias”, es decir, de “aquellas que permiten la formacién en areas complementarias
del conocimiento”, la ayuda se reducira al 50% del 125% ya indicado.

En el de los libros de texto, siempre que se obtenga matricula de honor y el
costo de los libros no exceda el 50% del valor total de la matricula y el subsidio
del periodo en que obtuvo el derecho a la matricula de honor.

De cualquier forma, del presupuesto total asignado, como maximo, un 25%
sera destinado a las carreras no prioritarias.

2.c) Las becas

Como “complemento” al plan de subsidio para educacién, el Instituto podra
conceder “becas” para que sus trabajadores realicen estudios en las disciplinas
que la Institucién requiera.

La beca se podré aplicar a planes de estudios que se realicen fuera de la jorna-
da de trabajo y que conduzcan a la obtencién de un titulo a nivel técnico,
parauniversitario o universitario que la Gerencia determine necesario promover
y cuyos beneficios y/o costos superen los establecidos para los subsidios; o para
planes de estudio de carreras completas y cursos o pasantias en el pais que requie-
ran licencia con goce de salario por periodos mayores a sesenta dias naturales.

d) El sistema de reintegro

En una de las convenciones colectivas de trabajo®*® se acord6 un sistema de
reintegro del pago realizado por el trabajador al centro educativo, cuando los
estudios sean de interés institucional, segtin la oferta anual que se publicite por
el Centro de Capacitacién y siempre que el beneficiario adquiera el compromiso
de llevarlos exitosamente hasta su culminacién.

En estos casos, el tramite de pago se hara por materias aprobadas cuando se
trate de estudios universitarios y por médulos o afios aprobados cuando sean
estudios comerciales, técnicos u otros.

e) La compra de textos o material de estudio

Se refiere a la compra de los libros de texto®® o textos oficiales® que el cen-
tro de estudios indique y que en el supuesto del material escolar, en ningtin caso
serd inferior al paquete minimo que fije el MEP.*!

28C(C25-48.
29CC21-34.
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El monto del subsidio puede consignarse en términos porcentuales. Asi, la
ayuda alcanza al 100% del costo de los textos*? o hasta el 50% del valor conjunto
de la matricula y el subsidio del periodo en que obtuvo el derecho a la matricula
de honor.?”? En otros casos, se incluye en el presupuesto anual ordinario una
suma fija ~de ¢500.000 colones (US$963 a octubre 2006)-** para la compra de
material escolar.

Aunque no suelen consignarse los requisitos particulares para que el traba-
jador pueda recibir esta ayuda, no falta quienes lo condicionan a que obtenga
matricula de honor.”>

Por otra parte, en algtin caso particular, se recordé lo que pareciera que siem-
pre deberia estar presente, que los textos deben ser esmeradamente cuidados.?®

2.2.7. Compromisos adquiridos por los trabajadores

Entre los compromisos adquiridos por los trabajadores deben resaltarse los
siguientes: el aprovechamiento de los estudios, el compromiso de trabajo poste-
rior y la rendicion de garantias.

a) Aprovechamiento de los estudios

El trabajador deberd demostrar que hace “un buen uso” de los beneficios
concedidos.?”” Con el propdsito de comprobar el aprovechamiento de los estu-
dios por parte de los trabajadores, la empresa podra pedir informacién a la insti-
tucion educativa en que se realicen los estudios,”® o bien, correspondera al tra-
bajador presentar los certificados que acrediten su aprobacién, en un plazo maxi-
mo de un mes a partir de su entrega por el respectivo centro de estudios, estando
facultada la Direccién de Recursos Humanos para verificar esa informacién, cuan-
do lo estime oportuno.?”?

En muy pocos casos, se incluyeron pardmetros de medicién del aprovecha-
miento, exigiéndose, en tal supuesto, que ninguna nota fuera inferior a 85%.%

71CC17-31.
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b) Compromiso de trabajo

Aunque el compromiso de trabajo puede prestarse en términos muy simila-
res a una garantia de estabilidad, reconociendo al becario, una vez concluidos
sus estudios, la continuidad de la relacién laboral;*' en la mayor parte de los
casos, se configura como una obligacién que, aceptada por el trabajador, restrin-
ge la libertad de dar por concluido su contrato de trabajo durante un cierto mini-
mo de tiempo, una vez finalizados sus estudios.

A veces se diferencia en razén del nivel de los estudios llevados a cabo, de
modo que si se trata de la educacién bésica escolar o bachillerato, no se exige
ningdn periodo minimo de trabajo; si es la culminacién de carreras técnicas, se
pide un afio de trabajo; y si se trata de un programa o carrera de educacién supe-
rior universitaria de postgrado, se piden tres afios.?*

En otros casos, se fija en proporcion al tiempo de estudio, sin importar el
nivel de la educacién concluida; ya sea un tiempo igual al que duraron en su
carrera®, o 1 afio por cada afio de subsidio o fraccion superior a seis meses?*.

Puede también fijarse, en consideracién no sélo del tiempo de estudio, sino
del costo de la beca; por lo que seria hasta tres veces la duracién de los estudios,
sin que dicho plazo sea menor de seis meses y mayor de cinco afios.””

c) Rendicion de garantias

Para asegurarse que el trabajador cumpla con los compromisos y obligacio-
nes convencionalmente pactados, en términos genéricos se exige que otorgue las
garantias de cumplimiento que la institucién considere “necesarias”,* o suscri-

ba un contrato®’ en el que normalmente se hara alusion a ellas.

De forma maés concreta, a veces se le exige la firma de una letra de cambio
por el mismo monto de los beneficios que se le entregan.?

2.2.8. Sanciones previstas en caso de incumplimiento

Las sanciones previstas en caso de incumplimiento de alguna o todas las
obligaciones adquiridas por el trabajador, son especialmente econémicas, como
una forma de resarcirse del costo econémico que representan los beneficios con-
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cedidos; en otros casos son consecuencia de la cancelacion de los beneficios, o
terminan siendo una atenuacién de las obligaciones adquiridas.

Son excepciones a esta regla, la declaratoria del cardcter “no reembolsable”
de los aportes realizados® o los casos en los que el incumplimiento ocurre por
fuerza mayor,* justificacion vélida*' o causa no imputable al trabajador,** por
enfermedad y accidente debidamente comprobado.*?

a) Sanciones economicas

Si el incumplimiento ocurre porque el trabajador abandona los estudios o
pierde una o mds materias, debera pagar®* o reintegrar®® la cantidad entregada,
que comprende: sueldos, matriculas, subvenciones, viaticos, libros, seguros y toda
aquella ayuda econémica que le hubieren prestado al trabajador.?® En ciertos
casos, si la causa es el abandono, el pago debera hacerse en un solo tracto y si es
por pérdida de materias, podra cargarse a la cuenta de anticipo de salarios, paga-
dero en diez cuotas mensuales consecutivas adicionales.?”

También se ha convenido, en algunas oportunidades, que ademas del capital
se cobren los intereses calculados “con base en el rendimiento medio de las inver-
siones de corto plazo” que se registren en el periodo fiscal inmediato anterior.®

Si el incumplimiento tiene lugar, porque interrumpe por su voluntad o con
culpa suya el periodo de trabajo que se comprometi6 laborar, el reintegro de las
sumas giradas sera proporcional al tiempo faltante para completar el periodo de
servicios convenidos.?”

Finalmente, si los textos no son cuidados, se cobrara el valor del texto estro-
peado.*®

b) Sanciones de otra naturaleza

La no aprobacién de un ciclo lectivo por parte del trabajador, puede tener
por sancién la cancelacién del permiso de estudio.®
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En el caso de que el trabajador deje el estudio, antes de terminar su carrera,
puede mantenerse siempre la obligacién de trabajo, sélo que en condiciones re-
ducidas; es decir, por un periodo que se calcula multiplicando la parte propor-
cional del nivel alcanzado en su carrera, por el tiempo sefialado como compromi-
so de trabajo.**

2.2.9. Otros reconocimientos

El empleador pude reconocer “sumas extra-escala de sueldos” a todos los
empleados que participen en programas de capacitacién, externos o internos,
“que se consideren de gran interés para el desarrollo de sus actividades”, lo cual
sera determinado por el Centro de Capacitacién y aprobado definitivamente por
parte de la Gerencia General .*®

En términos semejantes, el empleador ha llegado a ofrecer un reconocimien-
to econdmico a los funcionarios designados como instructores en los programas
de entrenamiento que lleve a cabo el Centro de Capacitacion.’*

2.3. Programas de capacitacion en el extranjero

A diferencia de las dos anteriores modalidades de programas, por el costo
individual que tienen, de las tres, es la menos frecuente y tinicamente se regla-
menta por medio de convenciones colectivas de trabajo. De hecho, de las conven-
ciones examinadas, s6lo en un reducido nimero de ellas se encuentra regulada y
en todos los casos, se trata de negociaciones celebradas en el sector publico.

2.3.1. Actividades cubiertas

Las actividades de capacitacion en el extranjero, a las que pueden asistir los
trabajadores, son muy diversas y no sélo incluyen congresos, cursos, seminarios
y talleres;*® sino que, también, el estudio de carreras completas y pasantias®® o
viajes de observacion.’”

A pesar de que no se indique, la oportunidad que se les concede a ciertos
trabajadores para que realicen su formacién en el exterior estara condicionada a
que los estudios estén relacionados con las funciones que desempefia,®® o que
sean de interés para la empresa®” o en las disciplinas que la Institucion requie-
ra.310
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2.3.2. Seleccion de los beneficiarios

Normalmente, la aprobacién de los beneficiarios dependera del mas alto ni-
vel de decisién, y por ello, no es de extrafiar que para ello se deba contar con la
aprobacion de la Junta Directiva.?!

Para elaborar la lista de los posibles beneficiarios, en algunos casos se toma
en cuenta Unicamente el resultado de la evaluacién del desempefio,*'? mientras
que en otros, ademas del ya indicado, un conjunto de factores suficientemente
amplio entre los que se incluyen la preparacién académica, la experiencia en la-
bores relacionadas con las asignaturas, la experiencia y capacidad para transmi-
tir conocimientos, la eficiencia, la productividad, una antigiiedad laboral no me-
nor de cinco afios y que no haya sido suspendido durante el afio calendario inme-
diato anterior a la fecha de la apertura del concurso para la beca.’

2.3.3. Financiacion de la beca

No se indica en ninguno de los acuerdos, aunque pueda parecer obvio, que
las actividades de capacitacién en el exterior van o no acompanadas de un per-
miso con goce de salario.

En muy pocas oportunidades se hizo un pronunciamiento a este respecto, ya
sea para indicar que la empresa aplicara lo dispuesto en el Reglamento de Viati-
cos de la Contraloria General de la Republica;®™ o bien, para dejar sefialado que
se suplirdn los pasajes de ida y regreso al pais donde estudiara, y se le reconocera
al trabajador, mensualmente, una “suma razonable” para su subsistencia en el
exterior y la de su esposa e hijos en Costa Rica.**

2.3.4. Obligaciones de los beneficiarios

Como parte de las obligaciones de los becarios, se encuentran las siguientes:

En primer lugar, la de mantener informado al empleador, ya sea “regular-
mente”, aportando los atestados del caso y sefialando, el avance de los estudios;**
o al término de los estudios, aportando las presentaciones del contenido de los
seminarios, con la finalidad de que puedan transmitirse los conocimientos y ex-
periencias adquiridas,*” o entregando copia a la Biblioteca de cualquier informe
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o trabajo de interés institucional,®® incluyendo la tesis de grado y los trabajos
realizados para la graduacion.®’

En segundo lugar y no menos importante, concluir los estudios “de manera
satisfactoria”, comprobandolo mediante documentos, salvo circunstancias de
fuerza mayor.’®

En tercer lugar, una vez concluidos o interrumpidos los estudios, debera
prestar servicios regulares por el periodo que sefale el empleador, de acuerdo
con la naturaleza y costo de la beca. En estos casos, el compromiso es de hasta
tres veces la duracién de los estudios, sin que dicho plazo sea menor de seis
meses y mayor de cinco afios.*”!

En cuarto lugar, también debe comprometerse no sélo a “aplicar los conoci-
mientos adquiridos”, sino también, a “transmitirlos” a los demas trabajadores
que se le indique por parte de Recursos Humanos.’?

También se dispone en uno de los convenios, de forma completa, que “si los
estudios, por culpa del becario, quedaren inconclusos o no se terminaren a satis-
faccién del Instituto, o si aquél no se presentare a trabajar de acuerdo con las
condiciones del Contrato, el becario incurre en la obligacion de reintegrar las su-
mas giradas por concepto de sueldos, matriculas, subvenciones, vidticos, libros,
seguros y toda aquella ayuda econémica que le hubiere prestado” para tal fin.*?

Ademas del cobro de esas sumas, se exigiré el pago de los intereses “calcula-
dos con base en el rendimiento medio de las inversiones de corto plazo” que la
institucion hubiera registrado en el periodo fiscal inmediato anterior.?**

Cuando la obligacion incumplida, “por voluntad o culpa suya”, es el perio-
do de trabajo que debia cumplir al término de sus estudios, el reintegro de las
sumas giradas “sera proporcional al tiempo faltante para completar el periodo
de servicios convenidos” .**

Precisamente, porque ésas son las consecuencias del incumplimiento, es nor-
mal que para asegurarse el cumplimiento de todas las obligaciones financieras
contraidas por la concesién de una beca, el beneficiario otorgue las garantias que
el empleador “considere necesarias”.**

38 CC21-44.f.
9CC21-44.e.
320CC21-44.b.
21CC21-44.c.
322C(C21-44.d.
323 CC21-45.
324 Ibidem.

3% Ibidem.

326 Ibidem.

« 116



3. BALANCE DE LA NEGOCIACION COLECTIVA SOBRE
FORMACION PROFESIONAL

Las negociaciones colectivas que se refieren a la formacién profesional son
todavia cuantitativamente escasas, en proporcion al nimero de estas negociacio-
nes que se inscriben por afio en el MTSS.

De las negociaciones que si incluyen clausulas en tal sentido, los convenios
colectivos suelen regularlo de forma mas extensa, concediendo derechos que en
los arreglos directos son poco usuales.

Este distinto tratamiento entre estas dos formas de negociacién puede tener
diversas explicaciones. De un lado, los convenios colectivos, escasos en el sector
privado, se dan especialmente en instituciones ptblicas en las que tales benefi-
cios han venido siendo concedidos y promovidos con mayor facilidad que en el
sector privado, especialmente, al amparo de presupuestos publicos. De otro, el
distinto poder que tradicionalmente han tenido las partes sociales que intervie-
nen en representacion de los intereses profesionales de los trabajadores, podria
también tener una incidencia notable en las reivindicaciones solicitadas y los lo-
gros obtenidos, una vez concluido el proceso negociador.

Aunque los beneficios reconocidos mediante los arreglos directos, como cual-
quier otro derecho derivado de una cldusula normativa, se incorpora de inme-
diato a los contratos individuales de trabajo y, por consiguiente, su cumplimien-
to puede ser exigido al empleador y eventualmente ante los tribunales de justi-
cia, la reducida proporcién de denuncias ante la Direccién Nacional de Inspec-
cion del Trabajo por violacion a la libertad sindical, planteadas por los miembros
de los comités permanentes de trabajadores y la escasa jurisprudencia de los tri-
bunales de trabajo en conflictos derivados del incumplimiento de las cldusulas
de los arreglos directos celebrados, ademas de un pasado todavia cercano, que
une ambas figuras a la influencia del movimiento solidarista en el sector privado,
puede ser un factor a considerar, para un analisis definitivo de la eficacia y efec-
tividad de esta modalidad de negociacion.

Pese a las limitaciones ya indicadas, debe resaltarse como positivo el hecho
de que la negociacion colectiva llevada a cabo, por organizaciones sindicales y
comités permanentes de trabajadores, permite tener una variedad muy amplia
de opciones formativas que pueden ser objeto de negociacién y servir de modelo
en aquellas otras empresas e instituciones que quieran regular este tema median-
te la formacion profesional en el ambito de empresa, la formacién educativa en
centros de ensefianza oficiales e incluso, la formacion en el exterior. Paralela-
mente, las modalidades de financiamiento, preferiblemente centradas en los pro-
gramas de becas, se constituyen en un soporte imprescindible y condicionante
del éxito de estas iniciativas, conjuntamente con las correspondientes licencias
de trabajo.

Aunque en muy pocas ocasiones el modelo se complementa con la totalidad
de acciones formativas y medidas de apoyo financiero necesarias que se descri-
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ben, llama la atencion, como se podra observar en los anexos, que en buena parte
de los casos analizados, incluyendo una proporcién importante de empresas agri-
colas, los beneficios que se conceden, especialmente cuando se trata de la forma-
cion educativa en centros oficiales de ensefianza, se extiende a los familiares del
trabajador, y en especial, a sus hijos, garantizandoles a éstos, mejores opciones
laborales que las que incluso han podido alcanzar sus padres.
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CONCLUSIONES

1. La negociacién colectiva costarricense es de d&mbito de empresa y se en-
cuentra condicionada, a su vez, a una regulacion heterénoma que, aunque pare-
ciera ser detallada, ha tenido que ceder, en algunas ocasiones, a las practicas
creadas por los actores sociales que han improvisado nuevas opciones, inicial-
mente no previstas, relacionadas, en algunos casos, con practicas laborales des-
leales en perjuicio de la libertad sindical.

En términos cuantitativos, todavia son pocas las negociaciones colectivas
que se refieren a la formacién profesional. Los convenios colectivos disponen,
con mas regularidad que los arreglos directos, de normas especificas sobre la
materia que también suelen reconocer mayores beneficios a sus trabajadores, es-
pecialmente si el &mbito de aplicacién de estos instrumentos son las instituciones
o empresas publicas.

La ausencia de reglas claras sobre las competencias de los representantes
libremente elegidos por los trabajadores y su modo de eleccion, ademas, del he-
cho de que los comités permanentes de los trabajadores no hayan podido adqui-
rir suficiente autonomia organizativa y de accion frente a las asociaciones
solidaristas, ensombrece su labor y pone en entredicho el nivel reivindicativo de
sus acciones, incluyendo la firma, ejecucién y vigilancia de los arreglos directos.

No obstante lo anterior, debe reconocerse la variedad de las opciones
formativas que han sido objeto de acuerdo entre patronos y trabajadores, lo que
demuestra las multiples opciones existentes que pueden ser incluidas en las ne-
gociaciones colectivas. Unido a ello, las medidas de apoyo que se han venido
concediendo, comprenden, no sélo los ya tradicionales permisos con o sin goce
de salario para ausentarse del trabajo, sino también, el otorgamiento de ayudas
econémicas que permiten al trabajador afrontar los gastos normales, y hasta ex-
traordinarios, de estudio y, en algunos casos, su especializacién fuera del pais.

Si bien no siempre suelen reunirse en un solo acuerdo la totalidad de las
modalidades formativas previstas o el conjunto global de posibles beneficios, la
dimension y costo de unas y otros, diferencia a los convenios colectivos de los
arreglos directos, y al interno de aquéllos, a los suscritos en el &mbito del sector
privado, de los negociados en el sector ptublico.
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Una caracteristica importante, que consciente o no, forma parte hoy de las
politicas de responsabilidad social de las empresas, es el hecho de que en un
buen namero de las negociaciones llevadas a cabo, los beneficios acordados en-
tre las partes se extienden no sélo al trabajador como destinatario normal de
ellos, sino también a sus familiares, y en especial, a sus hijos, lo que les garantiza
a éstos, en el futuro, mejores opciones de empleabilidad, incluso en la misma
empresa en la que laboran sus padres.

2. Aunque el costarricense es una persona inclinada histéricamente a alcan-
zar consensos sobre los grandes temas de la agenda nacional, el fortalecimiento
del didlogo social, especialmente por vias institucionales, es una tarea que toda-
via hoy se encuentra pendiente de desarrollo y perfeccionamiento.

El Consejo Nacional de Salario y el Consejo Superior de Trabajo, forman
parte, desde hace varias décadas, de la estructura institucional de didlogo social
tripartito, mas visible; y la participacién de los actores sociales en muy diversas
instancias, conjuntamente con otros muchos sectores econémicos y sociales, cons-
tituye un modo evidente del interés existente en el legislador, por reconocer es-
pacios de dialogo.

Sin embargo, los propios actores sociales reclaman reformas normativas que
les permitan, especialmente en los niveles que tienen una mayor importancia
cualitativa para el sistema de relaciones laborales, un nivel de solidez suficiente,
que pasa, necesariamente, por asegurarles a las instancias de las que forman par-
te, una mayor autonomia financiera, funcional, administrativa y politica o de
gobierno.

Ademas, es urgente que siguiendo el modelo de lo previsto en el Convenio
N°144 de la OIT, se implementen en el pais, a nivel general, reglas claras y preci-
sas de representatividad, que asegure el respeto de las designaciones realizadas
por los representantes sectoriales y el peso de sus decisiones concertadas. Ello es
atn mas necesario en los casos en los que, de acuerdo con la legislacién nacional,
se requiere de la formalidad de que el nombramiento de los representantes de los
trabajadores y de los empleadores, sea finalmente aprobado por el Poder Ejecuti-
vo o el Consejo de Gobierno.

Mientras no se llegue a retomar el proyecto de la conformacién de un Conse-
jo Econémico Social, el papel que debe asumir el Consejo Superior de Trabajo, es
esencial; y precisamente por la importancia que tiene esta instancia, es inconcebi-
ble que siga dependiendo, exclusivamente, de la convocatoria que realice a sus
miembros, el Poder Ejecutivo. Por otra parte, es indispensable, de la misma for-
ma, que las decisiones que adopte en su seno, por unanimidad, tengan un mayor
grado de eficacia y efectividad.

Aunque hay una carencia de procesos de seguimiento de las acciones adop-
tadas en cada instancia tripartita o multipartita de didlogo social, por los cuales
se puede verificar no sélo su cumplimiento, sino también medir su incidencia
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real en el sistema de relaciones laborales; los mecanismos de supervisiéon y segui-
miento asociados al Plan Nacional de Desarrollo 2002-2006, constituyen un avance
que a pesar de que todavia es precario, debe consolidarse en el futuro.

3. La participacion de los actores sociales, especificamente en las institucio-
nes publicas encargadas de regir los destinos del sistema de educacién técnica,
enfrenta, al igual que las demas instancias de didlogo social en las que partici-
pan, del mismo obstaculo que se deriva de la ausencia de un criterio de
representatividad suficientemente transparente e inequivoco; especialmente cuan-
do el sindicalismo no confederado es el cuantitativamente més importante.

Pese a las limitaciones que esas imprecisiones pueden plantear, debe
resaltarse que tanto en la Junta Directiva del INA, como en los Comités de
Enlace previstos al interno de la institucién, la participaciéon de los actores
sociales, estd consolidada.

Sin embargo, esa virtud del sistema en este primer nivel de organizacién, se
encuentra ausente, sin justificacién alguna, del érgano rector del sistema, el
SINETEC. En efecto, en la ctipula del sistema, inexplicablemente, existe un mo-
delo que se caracteriza por la exclusion total de los representantes sindicales de
los trabajadores.

No existe duda alguna de la necesidad urgente de una reforma legal que
asegure una adecuada participacién a quienes son actores indiscutibles y esen-
ciales de las politicas formativas. No obstante, paraddjicamente, ello no ha sido
una prioridad del movimiento sindical, pues ni al elaborarse la Politica de Em-
pleo para Costa Rica, que fue aprobada en el afio 2004 por el propio Consejo
Superior de Trabajo, las organizaciones alli presentes, propusieron su incorpora-
cion.

Por ultimo, en referencia a este mismo esfuerzo realizado por el Consejo y
pese a que ya hace méas de dos afios que fue aprobada la Politica de Empleo,
todavia se carece hoy, de su Plan de Accién, el que deberia ser aprobado por ese
mismo Consejo Superior de Trabajo, a la mayor brevedad posible.
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ANEXO LEGISLATIVO

(enumeracion)

Ley de Aprendizaje
N° 4903 del 17 de noviembre de 1971

Ley Organica del Instituto Nacional de Aprendizaje
N° 6868 del 6 de mayo de 1983

Reglamento a la Ley Organica del Instituto Nacional de Aprendizaje
N°15135-TSS del 5 de enero de 1984

Sistema Integrado Nacional de Educaciéon Técnica para la Competitividad
(SINETEC)

Decreto N° 27113-MP-PLAN del 19 de junio de 1998

Reglamento de Comités Consultivos de Enlace del Instituto Nacional de Apren-
dizaje
27 de febrero de 2002

* Las normas indicadas pueden consultarse en la direccién web www.pgr.go.cr, que conduce a la
pagina inicial de la Procuraduria General de la Republica de Costa Rica; una vez alli, debe
ingresarse al SINALEVI (Sistema Nacional de Legislacién Vigente).
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ANEXO DE CONVENCIONES COLECTIVAS DE TRABAJO

(extractos)

En el curso de este trabajo, las convenciones colectivas de trabajo se citan al
pie de pagina, identificindose con las mismas letras y nimero (CC_) que apare-
cen a continuacién. Los textos se agrupan por el afio de presentacion para su
homologacién ante el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, independiente-
mente de la fecha en la que fueron suscritos por las partes. En todos los casos, se
trata de convenciones colectivas de trabajo que estaban vigentes al 31 de julio de
2006, ya sea porque no habia vencido el plazo originalmente pactado, o bien al
haberse aplicado una prérroga, tacita o expresa.

ANO 2006

CC1. EMPRESA: IMPRENTA NACIONAL
Firma: 26 de enero de 2006
Sindicato: Asociacion Nacional de Empleados Pablicos (ANEP)

Articulo 35.- a) La Imprenta se compromete a contribuir con el desarrollo de la for-
macién profesional de los trabajadores(as) que en ella laboran, y para tal fin organizara
sistemas de formacion, tanto en horas laborales como fuera de horas de trabajo, en co-
operacién con instituciones que estén acordes con la alta tecnologia de la Imprenta, en
forma tal que permita utilizar el potencial de ensefianza que presten los técnicos y traba-
jadores calificados, nacionales y extranjeros, que presten sus servicios en la Imprenta, asi
como las demads facilidades existentes en ésta, sin excluir la utilizacién de instructores
del Instituto Nacional de Aprendizaje.

b) La formacién profesional se impartird a todos los trabajadores de la Imprenta,
tanto a la parte administrativa como a la parte industrial, con la finalidad de contribuir a
mantener y mejorar la productividad.

) Las partes convienen en que el programa de formacién para cada oficio debera
ser formulado a base de un anélisis sistemético del trabajo, de las calificaciones y conoci-
mientos profesionales y de las medidas de seguridad e higiene que la ocupacion impli-
que, teniendo en cuenta las transformaciones previstas en ésta, para poder determinar
los objetivos de los programas.

d) El programa de formacion debera proporcionar una base sélida de conocimiento,
previa aprobacion de la Junta Administrativa del programa de adiestramiento para fun-
cionarios de la Imprenta.
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e) Las partes convienen en determinar oportunamente y mediante la Junta de Rela-
ciones Laborales, en los casos que asi se requiere, la dotacion de tiempo libre, tanto de la
Imprenta como por los trabajadores, para la asistencia a dichos cursos, sin desatender el
funcionamiento eficiente del servicio publico.

f) La vigilancia y control de los y las trabajadoras participantes en los concursos,
deberan depender del departamento o de las personas encargadas de dicha formacion,
tanto cuando éstas sean impartidas dentro de la Imprenta, como cuando sean impartidas
fuera de ella en los centros de especializacion de formacioén profesional.

g) La ANEP y su seccional en la Imprenta velaran por que tal disposicién se cumpla
a cabalidad y por que se haga efectivo el derecho de los trabajadores y (as) a la formacion
profesional.

h) La ANEP esta obligada a velar por cuanto signifique progreso profesional y so-
cial de los trabajadores, se compromete a prestar la colaboracion posible en cuanto con-
cierne a la formacion profesional de sus afiliados(as).

i) En todo caso en que la Imprenta tenga la posibilidad de procurar por si misma dar
a sus trabajadores todos los conocimientos técnicos para ejercer una ocupacién determi-
nada o para perfeccionarse ella, tomara medidas, segtin sus necesidades para que estas
insuficiencias sean subsanadas mediante la colaboracién de acuerdo con lo establecido
en el inciso a).

j) La Imprenta se compromete a discutir y aprobar programas anuales de adiestra-
miento, regulares y sisteméticos, por considerarse este periodo de tiempo adecuado para
establecer predicciones que puedan considerarse correctas, y por lo tanto programas con
sentido de realidad de acuerdo con las necesidades determinadas y con criterio de uni-
dad y continuidad.

Articulo 36.- La Imprenta otorgard becas para el disfrute de sus trabajadores(as)
fijos(as) que deseen cursar estudios secundarios y técnicos de capacitacién o
adiestramientos en centros de ensefianza vespertinos y nocturnos.

CC2. EMPRESA: CORREOS DE COSTA RICA
Firma: 28 de abril de 2006
Sindicato: ANDET/SITET/SINACO

Articulo 33.- Cuando los trabajadores de Correos de Costa Rica sean designados
para participar en congresos, seminarios o cursos de capacitacion en el extranjero, Co-
rreos de Costa Rica S.A. financiara dichos gastos, siempre que la Junta Directiva estime
que las actividades son de interés para la empresa. Con relacién al pago de los mismos,
Correos de Costa Rica se referird a lo dispuesto por el Reglamento de Viaticos de Ia
Contraloria General de la Republica.

Articulo 50.- Correos de Costa Rica concedera permiso sin goce de salario a los tra-
bajadores que estén cursando estudios superiores en el pais, conforme los reglamentos
dictados.

Articulo 51.- Las becas para estudiar en instituciones superiores o técnicas, a las
cuales tenga acceso Correos de Costa Rica en calidad de tal se le dara a los trabajadores
de la misma en estricto apego a sus méritos y su categoria profesional. La empresa patro-
no dara capacitacion cuando asi lo requiera.

« 128



CC3. EMPRESA: MUNICIPALIDAD DE DESAMPARADOS
Firma: 28 de febrero de 2006
Sindicato Trabajadores Municipales de Desamparados (SITMUDE)

Articulo 15.- La Municipalidad concederd permiso con goce de salario en los si-
guientes casos:

f) A todos aquellos trabajadores que cursen estudios superiores que sean afines con
el trabajo que desempefien en el &mbito municipal, previo contrato, la Municipalidad les
otorgara 8 horas semanales de permiso para que asistan a cursos diurnos, previa cons-
tancia del respectivo centro de estudios, siempre y cuando dichos estudios sean realiza-
dos en instituciones autorizadas por el Estado, y que sean dados tinicamente en horarios
coincidentes con la jornada laboral, para la cual debera presentar la solicitud con la cons-
tancia del centro de estudio donde se indique lo anterior. Ademas, el trabajador debera
compensar el tiempo otorgado, el mismo acordarlo con el coordinador del proceso al que
pertenece y comunicarse previamente a Recursos Humanos, para que conste en el expe-
diente abierto al caso.

CC4. EMPRESA: JUNTA DE ADMINISTRACION PORTUARIA Y DE
DESARROLLO DE LA VERTIENTE ATLANTICA (JAPDEVA)

Firma: 25 de abril de 2006

Sindicato: SINTRAJAP

Articulo 7.- Capacitacién de los Trabajadores, Obligacion de Participar en los Pro-
gramas y Comité de Formacion Portuaria.

Para la educacién de los trabajadores JAPDEVA y SINTRAJAP, deberan, a través
del Comité de Formacién Portuaria y de Desarrollo, integrado por dos propietarios y un
suplente por cada parte y por un intermediario de CENFOCAP, u otras organizaciones
de educacién formal o informal, desarrollar programas de educacion y capacitacién para
los trabajadores en general, en las diferentes areas del quehacer institucional, para lo
cual se establecerdn programas anuales. Los trabajadores a su vez estan obligados a par-
ticipar en los programas dentro de su jornada laboral cada vez que sean designados y su
no participacion o desercion serd objeto de las sanciones que la Junta de Relaciones Labo-
rales establezca para dichos casos.

Articulo 121.- JAPDEVA, a través de la Comision de Becas, otorgard permisos re-
munerados para estudios en los dias habiles, a los trabajadores que justifiquen esta nece-
sidad para poder continuar sus estudios toda vez que ésta no obstaculice el normal desa-
rrollo de la Institucién. Los trabajadores beneficiados deberan presentar certificados de
matricula y el horario de clases debidamente certificados por el Centro Educativo. La no
aprobacién de un ciclo lectivo por parte del trabajador- estudiante por haber sido repro-
bado en el curso lectivo, dard motivo a la Institucion para la cancelacion de este permiso.
Estos permisos no pueden ser superiores a 16 horas semanales.

Articulo 122.- Capacitacién a Trabajadores:

JAPDEVA dara capacitacién a sus trabajadores, para un mejor desempefio en el
puesto de trabajo, asi como para otras funciones que ejecuta la Institucién. Por su parte,
los trabajadores se obligan a participar en los cursos que dicten para su propia capacita-
cién, para el desempenio de las funciones que se les asignen y otras funciones relaciona-
das con JAPDEVA.

La no asistencia en forma injustificada a los programas de capacitacion sera motivo
suficiente para que el trabajador sea remitido a la Junta de Relaciones Laborales, para
que ésta determine lo que corresponda.
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Asi mismo JAPDEVA mantendrd las aulas en buenas condiciones y todo el material
dictado que se requiera para poder facilitar la capacitacion de todos los trabajadores.

JAPDEVA formara por medio de capacitacion en sus diferentes niveles, un banco de
trabajadores lo cual remitird a la Comisién Técnica de Clasificacion y Valoracién de Pues-
tos, para que puedan ejecutar sustituciones en otros puestos segiin sea su capacitacion.

CC5. EMPRESA: COMPANIA BANANERA ATLANTICA
(DEPARTAMENTO OPERACIONES PORTUARIAS)
Firma: 10 de mayo de 2006

Sindicato: SINTRACOBAL

Articulo 48.- La empresa continuara dando la capacitacién técnica a los trabajado-
res, por su parte los trabajadores se comprometen a participar en los cursos que se dicten
para su propia formacién, para el mejoramiento del desempefio de las funciones que se
le asignan y otras funciones relacionadas con la empresa. La empresa en conjunto con el
Sindicato hara las gestiones necesarias ante las instituciones publicas y privadas, para
realizar cursos de capacitacién, para esposas e hijos de los trabajadores, estas gestiones
se realizaran al menos trimestralmente.

Articulo 51.- La Empresa brindara la facilidad al trabajador y miembros de la Junta
Directiva del Sindicato, que asi lo soliciten por su necesidad en el trabajo o por su forma-
cién académica, la facilidad de estudio o de capacitacién, por su lado el trabajador debe-
ra demostrar que hace un buen uso de este beneficio. De comtn acuerdo con el Sindicato,
se determinara la forma en que opere este articulo, ajustando horarios de trabajo hasta
donde sea posible

Articulo 55.- La Empresa y el Sindicato hardn las gestiones ante el Instituto Nacio-
nal de Aprendizaje y otras instituciones privadas para que los trabajadores se capaciten
en funcién de su puesto y areas que la compaiiia lo requiere.

CC6. EMPRESA: ENVASES INDUSTRIALES DE COSTA RICA S. A.
(ENVACO)

Firma: 3 de febrero de 2004

Sindicato de Trabajadores de la Industria del Carton y Afines (STICA)

Articulo 29.- La Empresa otorgara becas anualmente para los empleados y sus hijos
en la siguiente forma:

a) ¢ 786.000.00 colones anuales para becas de los empleados, para estudios por co-
rrespondencia o comerciales, fuera de la jornada [...].

d) Once becas para estudios universitarios ¢230.000.00 colonos cada una anualmente.

Las becas serdn distribuidas por la Junta de Relaciones Laborales de acuerdo con el
reglamento que existe para tal efecto y se tomara muy en cuenta la condicién econémica y
social del trabajador. Estas becas se otorgaran durante los cursos lectivos.

Con el objeto de incentivar a los mejores estudiantes anualmente la Empresa otor-
gara cinco premios a los cinco mejores estudiantes becados de primaria, uno por cada
nivel de segundo a sexto grado, y a los seis mejores estudiantes becados de secundaria,
uno por cada nivel. Los premios consistiran en una beca adicional para cada premiado.
Lo relativo a los premios se coordinara entre empresa y sindicato.

Articulo 30.- La Empresa coordinara con el sindicato, para que por medio del INA
se impartan cursos de capacitaciéon a sus empleados.
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ANO 2005

CC7. EMPRESA: CORRUGADOS BELEN S. A.
Firma: 22 de febrero de 2005
Sindicato de Trabajadores de la Industria del Carton y Afines (STICA)

Articulo 28.- La Empresa coordinara con el Sindicato para que por medio del INA u
otra institucién, se impartan cursos de capacitacion técnica a sus empleados con un mini-
mo de 2 por afio.

La Empresa cooperard, dentro de sus posibilidades, con los trabajadores que deseen
concluir la secundaria; los casos se veran en la Junta de Relaciones Laborales.

CC8. EMPRESA: DEPARTAMENTO DE CARTON Y DE PLASTICO
STANDARD FRUIT COMPANY

Firma: 22 de febrero de 2005

Sindicato de Trabajadores de la Industria del Carton y Afines (STICA)

Articulo 25.- inc. d) Durante la vigencia de esta Convencién Colectiva, la Empresa
otorgara hasta un total de 9 becas a sus trabajadores, por un monto de hasta maximo de
¢80.000.00 anuales cada una, para que realicen estudios fuera de sus horas laborales
relacionadas con una actividad que sea de utilidad para la Empresa.

CC9. EMPRESA: REGISTRO NACIONAL
Firma: 29 de abril de 2005
Sindicato: SINTRARENA

Articulo 64.- Los Funcionarios del Registro Nacional tendran la posibilidad de que
se les brinde la debida capacitacién y adiestramiento complementario mediante cursos,
seminarios, becas y otros por medio del Departamento de Adiestramiento y la Escuela
Registral, quienes deberan hacer del conocimiento de todos los servidores, oportuna-
mente, las posibilidades mencionadas.

Para el analisis de los candidatos para recibir la capacitacién y adiestramiento men-
cionado, se crea una Comisién bipartita de cuatro miembros, dos de los cuales seran
representantes de los trabajadores, uno sera escogido por SINTRARENA vy el otro repre-
sentante sera escogido por todos los trabajadores del Registro Nacional. El escrutinio de
los votos para la eleccién de este representante de los trabajadores podra ser verificado
por todas las organizaciones de trabajadores que asi lo soliciten.

Los otros dos miembros de la Comisién seran representantes de la parte patronal.

La administracion también brindara las facilidades de espacio y aulas para que
SINTRARENA pueda brindar capacitacién y/o formacién profesional a través de conve-
nios con diversos centros educativos.

CC10. EMPRESA: BANCO CREDITO AGRICOLA DE CARTAGO
Firma: 23 de diciembre de 2004
Sindicato: UNECA

Articulo 41.- El Banco capacitard a sus funcionarios, con cursos, seminarios y talle-
res para que estos adquieran conocimientos especificos que les permita desarrollar una
labor eficiente y eficaz, acorde a la vision estratégica y valores institucionales asi como
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los objetivos de capacitacion establecidos por la administracién para el periodo y las
funciones propias del cargo que desempefia.

Sera facultad de la Gerencia General aprobar cursos, seminarios y talleres fuera del
pais, a los funcionarios del Banco. La designacién se hard tomando en consideracion:

- Resultado de la Evaluacion el Desempetio.

- Relacién con las funciones desempefiadas.

Todos los funcionarios que reciban este tipo de capacitacién, deberan presentar un
informe, a su jefe inmediato superior y a su grupo de colaboradores y coordinara con
Recursos Humanos, las presentaciones del contenido de los seminarios a otros funciona-
rios, con la finalidad de transmitir los conocimientos y experiencias adquiridas.

Tratandose de capacitacion en el exterior se debera enviar una copia de la presenta-
cion citada anteriormente a la Junta Directiva del Banco.

Los Gerentes y Jefaturas como parte de sus responsabilidades en el desarrollo del
equipo de trabajo a su cargo, deberan velar por la adecuada capacitacion de los miem-
bros de su equipo de trabajo.

Articulo 42.- La Direcciéon de Recursos Humanos confeccionard el Plan Anual de
Capacitacion en donde se incorporaran las actividades de capacitacién y otorgamiento
de becas a los empleados del Banco, cuyas politicas seran definidas por la Direccién de
Recursos Humanos en coordinacién con la Gerencia General.

Este plan se informara oportunamente a UNECA.

El Banco desarrollard un programa de Facilitadores Internos, debidamente capaci-
tados, certificados y remunerados para efectos de brindar cursos, charlas, conferencias al
personal.

CC11. EMPRESA: SERVICIOS LOGISTICOS DEL CARMEN
Firma: 27 de enero de 2005
Sindicato de Trabajadores Portuarios y Ferrocarriles de Limén

Articulo 17.- La Empresa colaborara con cualquier curso que se organice para una
mejor capacitacién de los trabajadores en coordinacién con el Sindicato.

CC12. EMPRESA: CORRUGADOS DEL GUARCO
Firma: 22 de febrero de 2005
Sindicato de Trabajadores de la Industria del Carton y Afines (STICA)

Articulo 28.- La Empresa coordinara con el Sindicato para que por medio del INA u
otra institucién, se impartan cursos de capacitacién técnica a sus empleados con un mini-
mo de dos por afio.

La Empresa cooperard, dentro de sus posibilidades, con los trabajadores que deseen
concluir la secundaria, los casos se veran en la Junta de Relaciones Laborales.

CC13. EMPRESA: COMPANIA INTERQUEPOS/MULTISERVICIO DEL
SUR/PALMA TICA

Firma: 10 de diciembre de 2004

Sindicato: Sindicato de Trabajadores Division de Quepos (SINTRADIQUE)

Articulo 16.- Las Compaiiias en su afdn de cooperar e impulsar el desarrollo y forta-
lecimiento de la educacién de los trabajadores y sus hijos, aportard a SINTRADIQUE
para que éste distribuya justamente la suma de ¢2.070.000 para el curso lectivo de 2005,
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¢2.320.000 para el afio 2006 y ¢2.600.000 para 2007, todo para financiar programas de
becas.

El Sindicato se compromete a presentar para su aprobacion los factores a considerar
al momento de hacer la seleccién de los beneficiarios de las becas, igualmente presentara
para su aprobacion final la lista de beneficiarios de este programa y la informacién que le
sea requerida para verificar los datos aprobados como factores de decision. Esta lista
sera requisito para que se haga efectivo el giro de los montos arriba indicados. En caso de
que exista alguna discrepancia de criterios con respecto a dicha lista la decisién final sera
resuelta mediante el mecanismo de Junta de Relaciones Laborales.

CC14. EMPRESA: BANCO DE COSTA RICA
Firma: 10 de octubre de 2005
Sindicato: UNEBANCO

Articulo 22.- EL Banco de Costa Rica estard obligado a mantener informados a sus
trabajadores de la situacién financiera, administrativa, presupuestaria, proyectos
institucionales y en general acerca de la politica de recursos humanos de la institucion.

El Banco podra realizar semestralmente en los meses de julio y diciembre de cada
afio, una reunién con todo su personal, con el fin de que la Administraciéon informe a sus
empleados del Banco sobre la marcha, los resultados obtenidos y las principales activi-
dades relacionadas con la gestion del plan estratégico, los planes comerciales y operativos.

En la reunion a realizar en el mes de diciembre de cada afio, se celebrara, ademas, el
dia del empleado, para lo cual el Banco destinara los recursos que razonablemente se
requieren para llevar a cabo la actividad.

El Banco de Costa Rica tiene la obligacién de adiestrar, capacitar y formar
profesionalmente a sus empleados de acuerdo con los siguientes objetivos:

a) Fomentar la superacion, el desarrollo personal y profesional de los trabajadores.
Los cursos que aprueben los trabajadores se tomaran en cuenta en la evaluacién de los
factores del sistema de ascensos y promocion.

b) Promover una nueva cultura de trabajo que se oriente al servicio al cliente, traba-
jo en equipo y productividad.

¢) Contribuir a mejorar la organizacién y funcionamiento de la entidad y coadyuvar
en la vigencia de los valores y la ejecucion satisfactoria de los planes y metas
institucionales.

d) Capacitar a los empleados en la aplicacion de nuevas tecnologias y herramientas
para el mejoramiento en la ejecucién de procesos.

e) Lograr una mejor orientacién, potenciacion y un 6ptimo aprovechamiento de los
recursos humanos.

f) El Banco promoverd la capacitacién de los miembros del Comité Ejecutivo de
UNEBANCO en asuntos de interés institucional y realidad nacional.

g) Para el logro de los objetivos indicados, el Banco de Costa Rica a través de la
Divisién de Recursos Humanos debera:

1) Destinar anualmente los recursos econémicos para la capacitacion y formacion
de los colaboradores del Banco, el cual serd igual o superior al 12% del rubro general de
salarios del Banco presupuestados para ese mismo afio.

2) Crear las condiciones de aprendizaje que faciliten el crecimiento personal de los
empleados.

3) Desarrollar un portafolio de programas académico y servicios creativos con
estandares internacionales, que promuevan el desarrollo de grupos innovadores, capa-
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ces de acelerar las curvas de aprendizaje, replicar experiencias e identificar soluciones
genuinas para contribuir a la competitividad del Banco de Costa Rica.

4) Poner en préctica nuevas alternativas y metodologias para ofrecer a los emplea-
dos oportunidades de aprendizaje y crecimiento personal.

5) Garantizar la igualdad de oportunidades a los funcionarios del Banco para poder
acceder a los programas de capacitaciéon que se establezcan, independientemente del
drea geogréfica en que se encuentren o del puesto que ocupen.

CC15. EMPRESA: MUNICIPALIDAD DE SIQUIRRES
Firma: 12 de mayo de 2005
Sindicato: UTRAMUS

Articulo 55.- La Municipalidad consignara en su presupuesto anual la suma necesa-
ria para otorgar becas mensuales no reembolsables a los trabajadores y los hijos de los
trabajadores en la siguiente forma:

Veinte becas secundarias por la suma de ¢10.000 cada una

Diez becas universitarias por la suma de ¢13.000 cada una

Estos rubros tendran un incremento actual del 10% anual.

ANO 2004

CC16. EMPRESA: INCESA STANDARD
Firma: 31 de julio de 2004
Sindicato: Unitario Nacional de Trabajadores de la Construccién y Similares

Articulo 27.- La Empresa otorgara a todos sus trabajadores que deseen superarse
una ayuda del 50% de los gastos correspondientes a estudios que ellos realicen, inclu-
yendo matricula. El reglamento que se aplicara es el siguiente:

- Este programa se aplicard a cualquier tipo de estudio que busque la superacion
personal del trabajador, cuando se trate de estudios basicos, como escuela o conclusiéon
de estudios secundarios, si fueran estudios avanzados, técnicos o universitarios, debe-
ran ser en areas que le vayan a ayudar al trabajador a tener un mejor desempefio en su
puesto, o en un puesto existente dentro de la empresa y siempre relacionado con la acti-
vidad de Incesa.

- Para poder disfrutar de este beneficio, el trabajador debera cumplir con los si-
guientes requisitos: para estudios de tercer ciclo y bachillerato de secundaria, el trabaja-
dor debera de haber trabajado por lo menos seis meses con la compafia. Para estudios
técnicos o universitarios, el trabajador debera de haber trabajado por lo menos un afio
con la compafia.

- La solicitud deberd ser aprobada por el Gerente de Planta.

- Al entregar el cheque correspondiente, el trabajador firmara una letra de cambio
por el mismo monto del cheque.

- Si el trabajador abandona los estudios o pierde una o mas materias debera pagar a
la empresa la cantidad entregada.

Una vez concluidos los estudios el trabajador estara adquiriendo un compromiso
de trabajar con la compafiia por un periodo minimo de tiempo, de acuerdo a la siguiente
tabla:
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TIPO DE ESTUDIO COMPROMISO DE TIEMPO

Educacion bésica escolar o bachillerato ninguno
Educacién en carreras técnicas 1 afio
Educacion superior universitaria 3 afios
Educacion universitaria de postgrado 3 afios

Si el trabajador rompiera con este acuerdo, cancelard el monto que la compaiiia
invirtié en él, en forma proporcional al tiempo dejado de laborar. En el caso de que el
trabajador deje el estudio, antes de terminar su carrera, adquiere también un compromi-
so de trabajar con la empresa por un periodo que se calcula multiplicando la parte pro-
porcional del nivel alcanzado en su carrera, por el tiempo sefialado en la tabla anterior.

La Empresa también otorgara el 100% del costo de los textos oficiales que el centro
de estudios indique, el reglamento sera el siguiente:

- El estudiante debera presentar al gerente respectivo un listado de los textos oficia-
les requeridos por el centro de estudios para el curso que se esta tomando.

- La Empresa comprara anicamente los textos oficiales y el valor total de la compra
sera respaldado por una letra de cambio a favor de la empresa y por el mismo valor de
los textos.

- Cuando los textos sean entregados a la biblioteca de la empresa para beneficio de
todos los trabajadores, le serd entregada su letra de cambio cancelada.

- Los textos deben ser esmeradamente cuidados y si no es asi, se cobrara el valor del
texto estropeado.

- Si se pierde una o més materias, o se abandona el estudio, se cobrara el 100% de la
letra de cambio, salvo aquellos por enfermedad, accidente debidamente comprobado.

CC17. EMPRESA: MUNICIPALIDAD DE GUACIMO
Firma: 27 de setiembre de 2004
Sindicato: ANEP

Articulo 31.- La Municipalidad suministrara a los hijos de los trabajadores o a éstos
que estén estudiando, una ayuda para la compra de material escolar a criterio del Conce-
jo Municipal, que en ningtn caso sera inferior al paquete minimo que fije el Ministerio
de Educacién Publica, lo anterior anualmente y a cada estudiante, por lo que la Munici-
palidad incluira en el presupuesto ordinario de cada afio la suma de ¢500.000.

CC18. EMPRESA: CHIRIQUI LAND COMPANY
Firma: 19 de febrero de 2004
Sindicato: SITRACHIRI

Articulo 109.- Con el objeto de contribuir en la educacién de los trabajadores y sus
hijos, la Empresa aportara durante la vigencia de la presente Convencién Colectiva, la
suma de ¢1.500.000, los cuales se les entregara al Sindicato en el término de los primeros
15 dias del mes de enero de cada afio. Y a mads tardar el 31 de enero el sindicato debe
presentar el detalle del gasto original en las oficinas Administrativas de la Empresa, la
cual servird para los efectos contables y certificaciones.

En caso de incumplimiento en cuanto al detalle del gasto la Empresa no hara el
siguiente desembolso.
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CC19. EMPRESA: COMPANIA PALMA TICA/CIA. AGRICOLA COTO DEL
NORTE/MULTI SERVICIOS DEL SUR

Firma: 30 de julio de 2004

Sindicato Democratico de Trabajadores de Golfito

Articulo 8.- Las Compaiifas en su afan de cooperar e impulsar el desarrollo y forta-
lecimiento de la educacién de los trabajadores y sus hijos e hijas contribuirdn anualmen-
te, si su condicién econdmica asi lo permite, a partir del mes de febrero de 2005, con la
suma de ¢2.000.000 de colones la cual serd administrada por el Sindicato.

El sindicato cumplira las pautas del instructivo que regulara la administracion y
distribucién equitativa de las becas.

El sindicato rendira un informe anual de actividades a la unidad de Desarrollo
Humano de las Companias

CC20. EMPRESA: STANDARD FRUIT COMPANY (DEPARTAMENTO
OPERACIONES TERMINAL DE LIMON)

Firma: 6 de mayo de 2004

Sindicato: SINTRASTAFACOR

Articulo 25.- b) Durante la vigencia de esta Convencién Colectiva la empresa otor-
gara hasta un total de ocho becas a sus trabajadores por un monto de hasta maximo de
¢75.000 anuales cada una, para que realicen estudios fuera de sus horas laborales, rela-
cionados con la actividad que sea de utilidad para la Empresa. Con el propésito de com-
probar el aprovechamiento de los trabajadores, la Empresa podra pedir informacion a la
Escuela en que realicen los estudios [...].

d) La Empresa otorgard hasta un total de cuatro becas por un monto de hasta ¢60.000
anuales cada una, para que realicen estudios por correspondencia o comerciales fuera de
su jornada. Este beneficio se regira por el reglamento de becas existente.

CC21. EMPRESA: INSTITUTO NACIONAL DE SEGUROS
Firma: 27 de octubre de 2004
Sindicato: UPINS

Articulo 32.- El Instituto procurara el desarrollo humano y profesional de sus traba-
jadores y en ese sentido investigard, programard y divulgard anualmente las necesida-
des de capacitacién acordes con los planes de desarrollo del Instituto, con miras a lograr
mayor productividad y eficiencia en su gestion aseguradora y empresarial. Para tal efec-
to implementard una politica de subsidios y préstamos para formacion del personal.

El subsidio se otorgara como ayuda para el pago de gastos de estudios formales que
conlleven a la obtencién de un titulo a nivel de educacion secundaria, parauniversitaria,
técnica o universitaria en instituciones debidamente autorizadas por el 6rgano estatal
competente (Ministerio de Educacién, CONESUP) y cualesquiera otros centros de estu-
dio que el Instituto determine.

El sistema de préstamos para educacién estd normado en el inciso a) del Articulo 24
de esta Convencién y su respectivo Reglamento de Crédito para Financiamiento de Pla-
nes Especiales a Empleados. Este sistema operara en forma independiente o complemen-
taria al subsidio de estudios.

Articulo 33.- Para obtener el subsidio deben ocurrir las siguientes circunstancias:
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1) Que el trabajador esté nombrado en firme y tenga mas de dos afios de laborar
ininterrumpidamente para la Institucion.

2) Tener aprobado el 50% del Programa de Peritazgo en Seguros o 6 cursos especifi-
cos del area de seguros del Programa de Diplomado.

3) Debe poseer una evaluacion del desempefio minima de bueno.

4) Que el tiempo dedicado a los estudios sea fuera de la jornada de trabajo. En caso
que el trabajador requiera tiempo dentro de la jornada de trabajo el Jefe del solicitante
daré su criterio por escrito.

5) La solicitud de subsidio incluira un plan de desarrollo individual en el Centro de
Estudios elegido. Ese plan debera cumplirse cabalmente, salvo cuando medien circuns-
tancias de fuerza mayor, cuya calificacién hara la Direccién de Recursos Humanos del
Instituto.

6) Que no haya sido suspendido durante los doce meses anteriores a la fecha de
presentacion de la solicitud de subsidio ante la Direccién de Recursos Humanos.

Articulo 34.- Los conceptos objeto de subsidio son los siguientes:

a.- Derecho de matricula.

b.- Materias matriculadas.

c.- Libros de texto, siempre que se obtenga matricula de honor. El costo de los
libros no excedera el 50% del valor conjunto de la matricula y el subsidio del periodo en
que obtuvo el derecho a la matricula de honor.

d.- Derecho de matricula de seminarios de grado.

e.- Derecho de pruebas de grado.

f.- Tesis o trabajos de graduaciéon que sean sobre un tema de interés para el Insti-
tuto.

g.- Derechos de incorporaciéon a Colegios Profesionales en carreras de interés
institucional.

Respecto al punto b) se reconocerd como valor maximo por crédito el 125% del costo
del mismo en la Universidad de Costa Rica, sujeto a un tope maximo del 70% del costo de
la materia matriculada en otros centros universitarios. Cuando se trate de centros uni-
versitarios estatales en sedes regionales ubicadas fuera del Valle Central, no operara el
limite establecido en el parrafo anterior.

En relacién con el resto de los conceptos estipulados en los incisos a, d, e, f, g, el
monto de tales beneficios serd definido dentro del Plan de Capacitacion, tomando en
consideracion el criterio del Comité de Formacion, y divulgados al personal del INS en
enero de cada afo.

De acuerdo con los objetivos institucionales y la politica de subsidios para educa-
cién se daré prioridad a los estudios superiores en centros estatales.

Articulo 35.- Con el propésito de promover la investigacion en temas de interés, el
Instituto concedera licencia con goce de salario hasta por 30 (treinta) dias habiles de
manera continua o fraccionada por tinica vez y a disfrutar durante el término de un afo,
sujeto a una evaluacién de servicios minima de bueno, para que sus trabajadores realicen
tesis o proyectos de graduaciéon a nivel de Bachillerato Universitario o Grado Superior,
en cualquiera de estos casos:

1) Cuando se trate de una carrera y un tema de interés institucional de acuerdo con
las politicas establecidas por la Direccién de Recursos Humanos.

2) Cuando el tema de la investigacién esté relacionado en mas de un 70% con las
labores del trabajador a juicio de la Direccién de Recursos Humanos y éste haya prestado
servicios eficientes al Instituto por cinco afios o mas.
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En estos casos deberé formalizarse un contrato que garantice el cumplimiento del
plan de trabajo del estudiante, sujeto a las disposiciones vigentes.

Articulo 36.- Las carreras objeto de subsidio se definen de la siguiente manera:

a.- Carreras de interés institucional. Son aquellas que la Institucion requiera promo-
ver para el logro de sus objetivos institucionales. En este renglon el Instituto subsidiara
el 100% (cien por ciento) de los créditos o unidades académicas que proporcionen las
materias que curse en el periodo lectivo, sujeto al limite indicado en el Articulo 34.

b.- Carreras no prioritarias. Son aquellas que permiten la formacion en dreas comple-
mentarias del conocimiento. Para este renglon el Instituto subsidiara hasta un 50% (cin-
cuenta por ciento) de los créditos o unidades académicas que proporcionen las materias
que curse en el periodo lectivo, sujeto al limite indicado en el Articulo 34.

Del presupuesto total asignado para atender el beneficio del presente articulo, como
maximo un 25% (veinticinco por ciento) de aquél sera destinado a las carreras contem-
pladas en el inciso b.

La Direccion de Recursos Humanos -tomando en cuenta de previo el criterio de la
UPINS- determinard y comunicard a todo el personal en el mes de enero de cada afo,
aquellas carreras que deberan ser ubicadas dentro de las especificaciones a y b senialadas
en este Articulo.

Articulo 37.- El trabajador con subsidio para educacion debe presentar los certifica-
dos que acrediten su aprobacion, en un plazo maximo de un mes a partir de su entrega
por el respectivo centro de estudios. La Direccién de Recursos Humanos podra verificar
el aprovechamiento de los estudios, cuando lo estime oportuno.

A partir de 1997, el Instituto otorgara un préstamo inicial por tinica vez, para cubrir
el subsidio de todos los trabajadores que asi lo soliciten, a rebajar en un plazo de 12
(doce) meses. A partir del siguiente periodo objeto de subsidio, el Instituto pagara la
suma correspondiente conforme la materia ganada y la presentaciéon de los atestados
correspondientes o comprobante de materia aprobada.

Articulo 38.- El trabajador se obliga a servir al Instituto por un periodo de un afio
por cada afio de subsidio o fraccién superior a seis meses. Si terminara la relacion laboral
por causa imputable al trabajador antes de completar el periodo éste debe reintegrar la
suma total del subsidio.

Articulo 39.- El reintegro, salvo los términos del articulo anterior, podra cargarse a
la cuenta de anticipo de salarios, pagadero en diez cuotas mensuales consecutivas adi-
cionales al que en ese momento tuviese que atender (este cargo esta sujeto a los benefi-
cios del Articulo 23). En caso de abandono de estudios no tendra derecho a esta facilidad,
debiendo reintegrar el subsidio de la(s) materia(s) abandonada(s) en un solo pago.

Articulo 40.- Como complemento al plan de subsidio para educacién, el Instituto
podré conceder becas para que sus trabajadores realicen estudios en las disciplinas que
la Institucién requiera. Se considerard beca:

a.- Cuando se trate de planes de estudios que se realicen fuera de la jornada de
trabajo y que conduzcan a la obtencién de un titulo a nivel técnico, parauniversitario o
universitario que la Gerencia determine necesario promover y cuyos beneficios y/o cos-
tos superen los establecidos en el Capitulo VII.

b.- Planes de estudio de carreras completas y cursos o pasantias en el pais o en el exte-
rior que requieran licencia con goce de salario por periodos mayores a 60 dias naturales.

c.- Estudios o pasantias en el exterior por periodos menores de 60 dias.

Las becas sefialadas en los incisos b y ¢ son de aprobacién de la Junta Directiva.

En el caso especifico de las becas indicadas en el inciso b), la Junta Directiva aproba-
ré las solicitudes y candidaturas de beca propuestas por la Gerencia.
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Articulo 41.- Para el escogimiento del becario, se tomaran en cuenta las caracteristicas
que se estimen indispensables, segtin la naturaleza de los estudios, tales como: prepara-
cién académica, experiencia en labores relacionadas con las asignaturas, experiencia y
capacidad para transmitir conocimientos, evaluaciéon del desempeiio minima de bueno,
eficiencia, productividad y antigtiedad laboral no menor de cinco afios cuando se trate de
una beca en el exterior y de dos afios cuando sea en el pais. Corresponde a la Direcciéon de
Recursos Humanos suministrar el estudio de dichos aspectos.

No podra otorgérsele beca a quien haya sido suspendido durante el afio calendario
inmediato anterior a la fecha de la apertura del concurso beca.

Articulo 42.- El Comité de Formacion es un érgano asesor de la Gerencia. Sus reco-
mendaciones tienen caracter indicador y orientador. Estara integrado por el Jefe de la
Direccion de Recursos Humanos, un representante de la Gerencia, el Jefe del Departa-
mento de Capacitacién y Desarrollo y tres representantes de UPINS.

Cuando estudie solicitudes propuestas por otras Direcciones, sus Jefes lo integra-
ran, con derecho a voz.

Articulo 43.- El Instituto garantizara al becario la continuidad de la relacién laboral.
Cuando los estudios se realicen en el exterior, suplird los pasajes de ida y regreso, al pais
donde estudiara y le reconocera, por mes, una suma razonable para su subsistencia en el
exterior y la de su esposa e hijos en Costa Rica.

Articulo 44.- Ademas de las obligaciones que se estipulen en el contrato, el becario
debe:

a.- Informar regularmente al Instituto, con los atestados del caso, el avance de los
estudios.

b.- Concluir los estudios de manera satisfactoria. Los resultados deben comprobar-
se mediante documentos, salvo circunstancias de fuerza mayor.

c.- Al concluir sus estudios, prestar servicios regulares al Instituto, por un periodo
seflalado por la Administracién Superior, de acuerdo con la naturaleza y costo de Ia
beca, de hasta 3 (tres) veces la duraciéon de los estudios, sin que dicho plazo sea menor de
6 (seis) meses y mayor de 5 (cinco) afios. La duracién de los estudios se define como el
tiempo transcurrido entre la fecha de inicio del programa de estudios y la fecha de la
finalizacién o interrupcién de los mismos.

d.- Aplicar los conocimientos adquiridos y transmitirlos a los trabajadores del Insti-
tuto que se le indique por parte de Recursos Humanos, en un plazo no mayor de 30 dias
naturales después de su finalizacion.

e.- Presentar en un periodo maximo de 3 (tres) meses, a partir de la finalizacion de
los estudios, un informe sobre los cursos, la tesis de grado y los trabajos realizados para
la graduacién. Estos documentos pasaran a formar parte de la Biblioteca de la Institu-
cion.

f.- En viajes de observacion y estudio, el beneficiario debera presentar un informe,
con copia a la Biblioteca del Instituto, centro al que, de manera general, debe remitirse
copia de todo trabajo de interés institucional, realizado por el personal.

El incumplimiento de lo anterior hara incurrir al trabajador en la obligaciéon de rein-
tegrar las sumas giradas, salvo casos de fuerza mayor o justificacion vélida a criterio de la
Direccién de Recursos Humanos, de conformidad con lo que estipula el presente Articulo.

Articulo 45.- Si los estudios, por culpa del becario, quedaren inconclusos o no se
terminaren a satisfaccion del Instituto, o si aquél no se presentare a trabajar de acuerdo
con las condiciones del Contrato, el becario incurre en la obligacion de reintegrar las
sumas giradas por concepto de sueldos, matriculas, subvenciones, viéticos, libros, segu-
ros y toda aquella ayuda econémica que le hubiere prestado el Instituto para tal fin.
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Ademas, el Instituto cobrara sobre esas sumas, los intereses calculados con base en
el rendimiento medio de las inversiones de corto plazo registrado por el Instituto en el
periodo fiscal inmediato anterior, sin perjuicio de aplicar en forma complementaria lo
dispuesto en el inciso c) del articulo anterior.

Si el empleado interrumpe por voluntad o culpa suya, el periodo de trabajo estable-
cido por la Administracién Superior de acuerdo con el inciso c) del articulo 44, el reinte-
gro de las sumas giradas serd proporcional al tiempo faltante para completar el periodo
de servicios convenidos

Articulo 46.- Para el cumplimiento de todas las obligaciones financieras contraidas
por la concesion de una beca, el beneficiario debera dar las garantias que el Instituto
considere necesarias.

Articulo 47.- El Instituto podra conceder licencias especiales a fin de que sus traba-
jadores realicen estudios de demostrado interés para la Institucion. Estas licencias se
otorgaran en los siguientes casos, sujetas a la calificacién de servicios:

a.- Cuando se trate de beca otorgada por la Institucion.

b.- Cuando estos estudios sean cubiertos por beca u otras facilidades financieras
ofrecidas por cualquier Gobierno, incluido el de Costa Rica, o cualesquiera instituciones
nacionales o internacionales, de reconocida solvencia moral y econémica. En este caso se
podré conceder licencia con goce de salario siempre que el interesado aporte atestados
que demuestren que los estudios que realizara son de interés institucional. La Gerencia
del Instituto podra, si lo considera procedente, complementarla con otros beneficios que
aquella contemple.

Las licencias incluidas en los puntos a y b anteriores, estaran sujetas a la aprobacion
de la Junta Directiva del Instituto, la cual determinard la remuneracién que debe recono-
cerse durante el tiempo de estudio.

Articulo 48.- Las becas y licencias reguladas en este Capitulo seran objeto de contra-
to entre el beneficiario y el Instituto. Se entiende que la presente Convencién forma parte
integral de cualquier contrato de esta indole

ANO 2003

CC22. EMPRESA: MUNICIPALIDAD DE PUNTARENAS
Firma: 24 de abril de 2003
Sindicato: Unién de Trabajadores Municipales

Articulo 10.- La Municipalidad otorgara a todos sus trabajadores que deseen supe-
rarse una ayuda del 100% de los gastos correspondientes a estudios que ellos realicen,
incluyendo matricula. El reglamento que se aplicara es el siguiente:

- Este programa se aplicard a cualquier tipo de estudio que busque la superacién
personal del trabajador, cuando se trate de estudios basicos, como escuela o conclusiéon
de estudios secundarios, si fueran estudios avanzados, técnicos o universitarios, debe-
ran ser en areas que le vayan a ayudar al trabajador a tener un mejor desempefio en su
puesto, o0 en un puesto existente dentro de la empresa y siempre relacionado con la acti-
vidad de la Municipalidad.

- Para poder disfrutar de este beneficio, el trabajador debera cumplir con los si-
guientes requisitos: para estudios de tercer ciclo y bachillerato de secundaria, el trabaja-
dor debera haber trabajado por lo menos seis meses con la Municipalidad. Para estudios
técnicos o universitarios, el trabajador debera haber trabajado por lo menos un afio.
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- La solicitud deberé ser aprobada por el Alcalde.

- Al entregar el cheque correspondiente, el trabajador firmara una letra de cambio
por el mismo monto del cheque.

- Si el trabajador abandona los estudios o pierde una o mas materias debera pagar a
la Municipalidad la cantidad entregada.

Una vez concluidos los estudios el trabajador estara adquiriendo un compromiso
de trabajar con la Municipalidad por un periodo minimo de tiempo, de acuerdo a la
siguiente tabla:

TIPO DE ESTUDIO COMPROMISO DE TIEMPO
Educacion bésica escolar o bachillerato ninguno
Educacién en carreras técnicas 1 afio
Educaciéon superior universitaria 3 afios
Educacion universitaria de postgrado 3 afios

Si el trabajador rompiera con este acuerdo, cancelara el monto que la Municipalidad
invirtié en él, en forma proporcional al tiempo dejado de laborar. En el caso de que el
trabajador deje el estudio, antes de terminar su carrera, adquiere también un compromi-
so de trabajar con la empresa por un periodo que se calcula multiplicando la parte pro-
porcional del nivel alcanzado en su carrera, por el tiempo sefialado en la tabla anterior.

La Empresa también otorgara el 100% del costo de los textos oficiales que el centro
de estudios indique, el reglamento sera el siguiente:

- El estudiante debera presentar al gerente respectivo un listado de los textos oficia-
les requeridos por el centro de estudios para el curso que se esta tomando.

- La Municipalidad comprara tnicamente los textos oficiales y el valor total de la
compra serd respaldado por una letra de cambio a favor de la empresa y por el mismo
valor de los textos.

- Cuando los textos sean entregados a la biblioteca de la empresa para beneficio de
todos los trabajadores, le serd entregada su letra de cambio cancelada.

- Los textos deben ser esmeradamente cuidados y si no es asi, se cobrara el valor del
texto estropeado.

- Si se pierde una o més materias, o se abandona el estudio, se cobrara el 100% de la
letra de cambio, salvo aquellos por enfermedad, accidente debidamente comprobado.

CC23. EMPRESA: MUNICIPALIDAD DE GRECIA
Firma: 24 de abril de 2003
Sindicato: Trabajadores Municipales de Grecia

Articulo 10.- La Municipalidad estara anuente a contribuir a desarrollar la formacion
profesional de los trabajadores que en ella laboren, en cooperacién con el INA, IFAM, o
cualquier otra instituciéon que redunde en la formacién profesional y en forma tal que
permita utilizar el potencial de ensefianza que presente los técnicos y trabajadores califica-
dos nacionales o extranjeros que presten los servicios a esta Municipalidad, asi como de-
mas facilidades existentes en ésta, sin excluir la utilizacién de instructores de los institutos
mencionados tanto en centros de formacién profesional o dentro de la Municipalidad.

Articulo 11.- La formacién profesional se impartird a todos los trabajadores de la
Municipalidad, tomando en cuenta tanto a la parte obrera como a la administrativa, con
la finalidad de contribuir, mantener o mejorar la productividad, para obtener mejores
calificaciones de la mano obrera, propender a la estabilidad en el trabajo.

Las partes convienen en que el sistema de formacién profesional dentro de la muni-
cipalidad se organizara de manera que facilite el traslado de un tipo de formacién a otro,
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y que se facilite también el acceso a las etapas sucesivas y a los diferentes grados de
formacioén, habida cuenta de sus aptitudes e inclinaciones.

Las partes convienen en que sera la Junta de Relaciones Laborales la que fungira
como comité consultivo de la formacién y que correspondera a éste celebrar y deliberar
con la Municipalidad sobre la capacitaciéon de los trabajadores.

ANO 2002

CC24. EMPRESA: MUNICIPALIDAD DE MORAVIA
Firma: 7 de mayo de 2002
Sindicato: SITRAMUMO

Articulo 51.- La municipalidad otorgara a los trabajadores que se encuentren estu-
diando, una compensacién en tiempo jornada laboral, para que asistan a lecciones, pre-
via justificacién de las mismas.

Los estudios deberan de estar en relacién con asuntos de interés municipal.

CC25. EMPRESA: BANCO NACIONAL DE COSTA RICA
Firma: 1° de febrero de 2002
Sindicato: Sindicato de Trabajadores del Banco Nacional de Costa Rica

Articulo 48.- Incentivo al Personal por Estudios Realizados al Servicio del Banco.

A partir de la fecha en que entra en vigencia la presente Convencién, y sin efecto
retroactivo, el Banco reconocerd, en forma adicional, aumentos semanales de sueldo (en
el rubro Reconocimiento Especial), a aquellos empleados que después del 1° de enero de
1974 hayan cursado o cursen carreras universitarias, o hayan obtenido titulos universita-
rios y estudios contables, segiin la siguiente escala:

Estudios de Contabilidad

Contador Privado incorporado al Colegio C.P.C.P.: Incentivo ¢777,60 sem.

Estudios Universitarios

Pregrado Incentivo Acumulado
1" afio 262,80 sem 262,80 sem
2° Aio ¢308,80 sem ¢571,60 sem
Titulo 617,60 sem ¢1.189,20 sem
Total ¢1.189,20 sem

Grado Incentivo Acumulado
1er Afio 262,80 sem 262,80 sem
2° Afo ¢308,80 sem ¢571,60 sem
3¢ Afio ¢519,60 sem ¢1.091,20 sem
4° Ano ¢519,60 sem ¢1.610,80 sem
Bachiller 555,25 sem ¢2.166,05 sem
5° Afio ¢617,60 sem ¢2.783,65 sem
Licenciatura ¢1.297,60 sem ¢4.081,25 sem
Total ¢4.081,25 sem
Postgrado

Maestria ¢1.558,90 sem.

Doctorado ¢1.335,35 sem.

A todos aquellos empleados que, a partir del 1° de enero de 1974 hayan aprobado
afios académicos completos, o su equivalente en créditos de una misma carrera, o que
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obtengan titulos de pregrado, grado y postgrado académico, les seran reconocidos los
aumentos por esos conceptos, de acuerdo con la escala indicada.

Tratdndose de empleados que soliciten este incentivo y que empiecen a laborar des-
pués de! 9 de diciembre de 1997, se establece el siguiente sistema de incentivo por estu-
dios realizados:

GRADO Monto
Bachillerato ¢2.166,35 sem
Licenciatura ¢4.082,75 sem
POSTGRADO Monto
Maestria ¢1.484,65 sem
Doctorado ¢2.335,85 sem

En estos casos se aplicardn, en lo pertinente, las disposiciones anteriormente esta-
blecidas.

Es entendido que aquellos profesionales que el Banco contrate en su condicién de
tales, para el desempefio de puestos que requieran esa calidad, no se les hara el recono-
cimiento indicado.

Tampoco correspondera este reconocimiento por estudios realizados antes de in-
gresar al servicio del Banco.

Cuando se presente el titulo correspondiente a una segunda licenciatura, se recono-
cerd la suma de ¢1.297,55 semanales, siempre que la base académica sea de interés para
el Banco. En caso de que sea denegada la gestion por el Centro de Capacitacion, el em-
pleado interesado podra someterla a la Junta de Relaciones de Trabajo para su califica-
cion.

La Junta de Relaciones de Trabajo velara por el cumplimiento de lo dispuesto en
este articulo. La Administracion de lo que dispone este articulo, es responsabilidad del
Centro de Capacitacion.

El empleado interesado presentard a la Direccion de Desarrollo Organizacional los
atestados correspondientes emanados de la Universidad en que curso los estudios.

El reconocimiento se hara a partir de la vigencia de la correspondiente Accién de
Personal.

Queda entendido que la solicitud debera ser atendida con la mayor diligencia. Para
acogerse al beneficio aqui contemplado, bastara que el empleado presente certificacion
del Departamento de Registro o Escuela de la Universidad respectiva, en que haga cons-
tar que obtuvo el grado académico correspondiente, no siendo obligatoria, en conse-
cuencia la presentacion del titulo para este fin.

El Banco reconocerd sumas extra-escala de sueldos a todos los funcionarios o em-
pleados que participen en programas de capacitacién, externos o internos, que se consi-
deren de gran interés para el desarrollo de sus actividades, previa determinacion del
nivel de los mismos y de conformidad con el criterio que al respecto brinde el Centro de
Capacitacion y la aprobacién definitiva por parte de la Gerencia General. Se otorgara un
reconocimiento equivalente al nivel que corresponda dentro de lo establecido en la esca-
la de este articulo, de acuerdo con la cobertura, duracién, intensidad y excelencia del
programa de que se trate. Es entendido que tales reconocimientos se haran en aquellos
casos en que se trate de programas constituidos por médulos que conllevan a la forma-
cién integral en dreas especificas y que tiendan a la satisfaccion de necesidades reales de
formacioén del funcionario bancario.

Becas y Sistemas de Pagos:

El otorgamiento de becas y el sistema de pagos quedara a criterio del Banco Nacio-
nal segtin intereses institucionales y la disponibilidad del presupuesto.
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El otorgamiento de becas y el sistema de pagos esta regulado por la normativa que
estipule la Gerencia General y la administracion sera responsabilidad del Centro de Ca-
pacitacion; salvo aquellos derechos de los que actualmente gozan los empleados.

Reintegro por estudios:

Procedera el reintegro por estudios cuando estos sean de interés para el Banco y el
beneficiario adquiera el compromiso de llevarlos exitosamente hasta su culminacién.

En el caso de estudios a nivel de postgrado, correspondera al Gerente General la
aprobacién de los mismos en razén de las necesidades del Banco y de conformidad con
los requerimientos que a nivel profesional se determine en el Manual Descriptivo de
Clases, previo concurso interno, en los términos que decida la Administracion.

Este sistema regira tinicamente para aquellas carreras universitarias, cuya base aca-
démica sea de interés para el Banco. Para estos efectos el Centro de Capacitacion infor-
maréa en el mes de enero de cada afio cudles son las carreras de interés para el Banco.

El tramite de pago se hara por materias aprobadas cuando se trate de estudios uni-
versitarios y por médulos o afios aprobados cuando se trate de estudios comerciales,
técnicos u otros.

En todos los casos los reintegros por estudios se tramitaran conforme a las partidas
presupuestadas al efecto.

Quedan a salvo los derechos de los empleados que actualmente disfrutan de este
sistema.

Reconocimiento econémico a instructores internos:

El Banco brindara un reconocimiento econémico a aquellos funcionarios que sean
designados instructores en los programas de entrenamiento que lleve a cabo el Centro de
Capacitacién, de conformidad con las normas establecidas en el Reglamento que al efec-
to aprob6 la Junta Directiva General y a los intereses institucionales en cuanto al perfec-
cionamiento profesional de los recursos disponibles.

Articulo 49.- Incentivo Especial Anual por Afios de Servicio.

El Banco otorgara a los empleados que obtengan en la Evaluacién del Desempefno
como minimo satisfactorio, un incentivo especial anual por afios de servicio conforme a
la siguiente escala:

a) Al cumplir 10 afios de servicio pero menos de 15 afios, un importe equivalente a
una semana de salario.

b) Al cumplir 15 afios de servicio pero menos de 20 afios, un importe equivalente a
dos semanas de salario.

¢) Al cumplir 20 afios de servicio y en adelante, un importe equivalente a tres sema-
nas de salario.

La entrega del incentivo se hara en la primera quincena de febrero a los empleados
que durante el primer semestre cumplan afios de servicio, y en la primera quincena de
agosto a los que cumplan afnos de servicio durante el segundo semestre.

El derecho al incentivo aqui contemplado, tendra vigencia desde la primera semana
del mes de enero de 1980, y el pago de lo correspondiente al primer semestre se hard una
vez aprobado el presupuesto respectivo por la Contraloria General de la Reptblica; en lo
referente al inciso c) de este articulo, la vigencia del mismo sera a partir de la primera
semana de enero de 1986.
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CC26. EMPRESA: JUNTA DE PROTECCION SOCIAL
Firma: 25 de setiembre de 2002
Sindicato: ANEP

Articulo 24.- Para garantizar la eficiencia y el desarrollo institucional, acorde con su
mision y vision, la Junta se compromete a establecer y mantener un programa perma-
nente de capacitaciéon y formacion del personal, acorde con las politicas que disponga la
Junta Directiva, previa recomendacién del comité de becas.

El referido programa se debera incorporar en el proyecto del presupuesto
institucional que apruebe la Junta Directiva en el mes de setiembre de cada afio y publicarse
a partir de la aprobacién del Plan Presupuesto por la Contraloria General de la Republi-
ca.

La Junta dara representacién en el Comité de Becas a un representante de la seccional
de la ANEP.

Articulo 36.- La Junta otorgara permiso o licencia sin goce de salario en los siguien-
tes casos:

b) hasta por un afio para:

ii. Realizacion de estudios académicos a nivel superior pregrado, grado o postgrado
0 a nivel técnico que requieran de la dedicacién completa durante la jornada de trabajo.

ANO 2000

CC27. EMPRESA: PRODUCTOS DE CONCRETO
Firma: 13 de setiembre de 2000
Sindicato: Trabajadores de Productos de Concreto

Articulo 20.- La empresa implementara cursos de capacitacion que sean ttiles tanto
al trabajador en su caracter personal como para el desempefio de sus labores. Tendra a
derecho a asistir a estos cursos todo trabajador que haya cumplido con su periodo de
prueba.

Cada afio la empresa y el sindicato conjuntamente prepararan un calendario de
estos cursos, de manera que se satisfagan en la medida de lo posible las necesidades de
capacitacion de los trabajadores.

Adicional a estos cursos, la empresa se compromete a ofrecer a los trabajadores
cuyos cargos lo requieran un sistema para financiar y subsidiar si se considera necesario,
estudios formales a niveles parauniversitarios o universitarios, asi como cursos cortos de
temas que se consideren importantes. Tal tipo de ayuda se otorgara en aquellos casos en
los que la empresa considere que tales estudios son indispensables para el buen desem-
pefo y trayectoria del funcionario de la organizacion. Para tal efecto, la empresa elabora-
ra un reglamento de becas que regira las responsabilidades y las obligaciones de las
partes.
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ANEXO DE ARREGLOS DIRECTOS

(extractos)

En el curso de este trabajo, los arreglos directos se citan al pie de pagina,
identificAndose con las mismas letras y nimero (AD_) que aparecen a continua-
cion. Los textos se agrupan por el afio de presentacion para su homologaciéon
ante el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, independientemente de la fecha
en la que fueron suscritos por las partes. En todos los casos, se trata de arreglos
directos que estaban vigentes al 31 de julio de 2006, ya sea porque no habia ven-
cido el plazo originalmente pactado o bien, al haberse aplicado una prérroga,
tacita o expresa.

ANO 2006

AD1. EMPRESA: CORRUGADOS DEL ATLANTICO
FECHA: 7 de setiembre de 2005

Articulo 12.- La Empresa se compromete a brindar capacitacién sobre Educaciéon
Social, Laboral y Solidarista a sus trabajadores en el lapso de un afio. Esta capacitacién se
dara a partir de la firma del presente Arreglo Directo. En esta capacitaciéon tendran prio-
ridad aquellos dirigentes que por ser de nombramiento reciente no se han capacitado y
los empleados nuevos. La Junta de Relaciones Laborales se encargard de hacer la
escogencia de los posibles candidatos, para recibir la capacitacién. Cuando esa capacita-
cién sea fuera de las instalaciones de la Empresa, ésta correra con todos los gastos, y el
salario sera el que estd devengando de acuerdo al horario establecido.

AD2. EMPRESA: CORPORACION DESARROLLO AGRICOLA DEL MON-
TE DIVISION PINDECO
FECHA: 20 de octubre de 2005

Articulo 34.- La Empresa fomentard la realizacién de seminarios impartidos por la
Escuela Social Juan XXIII, en el caso de que se den en la zona el trabajador concluira la
jornada de trabajo a las 11:00 a.m. Aquel trabajador que no asista al seminario o curso, la
empresa pagard tnicamente el tiempo laborado.

Se impartirdn cursos a los trabajadores, la seleccion sera realizada por el Comité
Permanente de Pifia en diferentes areas.

Articulo 38.- La Empresa destinard la suma de ¢4.480.300 durante el primer afio de
vigencia del presente Arreglo Directo y ¢5.350.000 en el segundo afio de vigencia, para
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las becas que serdn otorgadas a los mejores alumnos, en rendimiento académico, sean
éstos trabajadores o hijos de trabajadores que cursen estudios de segunda ensefianza y
universitaria.

El criterio para definir cuales son los mejores alumnos, serd con base a la calificacion
que envie el colegio o la universidad y para definir la necesidad socioeconémica del
candidato, se hara un estudio entre el Comité Permanente y la Empresa. Los que a su vez
elaboraran un reglamento para el otorgamiento de estas becas.

La Empresa concederd permisos sin goce de salario para aquellos trabajadores que
estudien en la Universidad en ocasiones especiales, la solicitud se gestionara a través del
Departamento de Relaciones Laborales.

Articulo 39.- a) La Empresa y el Comité Permanente a través de una comision de
capacitacién para los trabajadores, esposas e hijos, gestionaran ante las instituciones es-
tatales, cursos en los diferentes lugares de operacion de la Empresa y que cuenten con las
facilidades fisicas para ello, esta misma comisién divulgard la realizaciéon de cursos me-
diante El Pionero, circulares y murales con el fin de que los trabajadores estén debida-
mente enterados.

b) Los trabajadores de la seccién de seguridad de la Empresa, recibiran preparacion
practica y tedrica, eficiente, en materia de seguridad, estos cursos serdn impartidos por
instructores con una duracion minima de 30 horas por afio.

AD3. EMPRESA: TERMINALES DE LIMON
FECHA: 10 de noviembre de 2005

Articulo 39.- La Empresa conjuntamente con el Comité Permanente y la Asociacion
Solidarista de Empleados, desarrollardn programas de formacién profesional y vocacio-
nal en distintos campos para los trabajadores y sus familias mediante la colaboracién del
INA, Escuela Social Juan XXIII, Ministerio de Educacién Puablica o cualquier otra institu-
cién establecida al efecto.

AD4. EMPRESA: BANANERA LOMAS DE SIERPE
FECHA: 26 de enero de 2006

Articulo 38.- La Empresa promovera la capacitacién solidarista y laboral en la Es-
cuela Social Juan XXIII, a trabajadores, Comité Permanente, Junta Directiva, otorgandole
los respectivos permisos de asistencia con goce de salario promedio de la semana ante-
rior y correra con el pago de vidticos de los trabajadores. Ademds se promoveran cursos
en el INS, INA y otros.

AD5. EMPRESA: HACIENDA OJO DE AGUA
FECHA: 11 de octubre de 2005

Articulo 34.- La Empresa estudiard la posibilidad de ofrecer cursos de capacitacion
(de acuerdo a la especialidad de cada departamento) para una mejor formacién de sus
trabajadores. Estos cursos no tendran ningan costo para el trabajador. En el caso que
fueran impartidos fuera de horas de trabajo, la empresa tampoco incurre el costo de
horas de los trabajadores en la capacitacion.
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ANO 2005

AD6. EMPRESA: FINCA SIXAOLA 1-2-3 DE CORPORACION AGRICOLA
DEL MONTE
FECHA: 3 de enero de 2005

Articulo 39.- La Empresa y el Comité permanente colaboraran en planes de forma-
cién profesional en distintos campos y daran toda su colaboracién al INA, al Ministerio
de Educacion Publica, Cruz Roja costarricense, y Escuela Social Juan XXXII, para que sus
trabajadores y trabajadoras, o hijos de trabajadores y trabajadoras puedan capacitarse en
los diferentes campos y en especial sobre sus derechos y obligaciones como trabajadores
y trabajadoras con énfasis en el conocimiento a su derecho a la libre asociacion.

La Empresa fomentara la realizacién de seminarios impartidos por la Escuela Social
Juan XXIII, para que los trabajadores y trabajadoras, los miembros de los Comités Per-
manentes y los miembros de los Comités de Trabajo, Deportes y Salud Ocupacional,
estén siempre al dia con el progreso solidarista y la legislacion laboral, asegurando la
riqueza de este movimiento en nuestro centro de trabajo.

AD7. EMPRESA: INBABANO DE BRISTOL
FECHA: 17 de enero de 2005

Articulo 14.- La Empresa concedera permiso para ausentarse del trabajo con goce
de salario basico en los casos y términos siguientes:

f) Para asistir a cursos de salud ocupacional, manejo seguro de agroquimicos, ma-
nejo de quimicos, salubridad, cosecha y empaque, atencién de emergencias tecnolégicas,
primeros auxilios, simulacros de evacuaciéon de incendios, terremotos, inundaciones,
huracanes, manual de bienestar laboral, dafios a la integridad fisica, manejo de desechos
y conservacion ambiental, se pagaré el tiempo que duren por horas.

ADS. EMPRESA: SERVINAVE
FECHA: 3 de enero de 2005

Articulo 37.- En el caso de los trabajadores Administrativos que sean becados por la
Empresa para sus estudios, laboraran con la Empresa por un tiempo igual al que dura-
ron en su carrera.

Ademas la Empresa, ASERSERVI y el Comité Permanente de Trabajadores haran
gestiones en conjunto e individualmente ante el INAC y otras instituciones gubernamen-
tales para que impartan cursos a los trabajadores, sus esposas e hijos en diferentes disci-
plinas.

AD9. EMPRESA: PRODUCTORA TROPICAL
FECHA: 13 agosto de 2005

Articulo 13.- La Empresa se compromete a otorgar cinco becas de ¢20.000 cada una
a los trabajadores de la Empresa que cursen estudios de segunda ensefianza y cuyos
promedios sean del 85% como minimo, siempre que las notas individuales no sean infe-
riores al 85%. El dinero se le entregara directamente al beneficiario.
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ANO 2004

AD10. EMPRESA: FINCA CAHUITA
FECHA: 31 de julio de 2004

Articulo 23.- f) La Empresa y el Comité Permanente, acuerdan que colaboraran en
planes de formacién profesional, vocacional y distintos campos, y daran su colaboraciéon
al INA, Ministerio de Educacion Publica, Escuela Social Juan XXIII y cualquier otra Insti-
tucion Interesada, para que sus trabajadores, esposas e hijos puedan capacitarse.

Especificamente cuando los trabajadores asistan a cursos de capacitaciéon a la Escue-
la Social Juan XXIII la Empresa proporcionara la suma de ¢7000 por concepto de viaticos.
Préximamente en el momento que lo amerite se hara una revisién de los viaticos.

AD11. EMPRESA: FINCA ESTERLINA
FECHA: 31 de julio de 2004

Articulo 23.- ) La Empresa y el Comité Permanente, acuerdan que colaboraran en
planes de formacion profesional, vocacional en distintos campos, y dardn su colabora-
cién al INA, Ministerio de Educacién Publica, Escuela Social Juan XXIII y cualquier otra
Institucién interesada, para que sus trabajadores, esposas e hijos puedan capacitarse.

Especificamente cuando los trabajadores asistan a cursos de capacitaciéon a la Escue-
la Social Juan XXIII, la Empresa proporcionara la suma de ¢10.000 por concepto de viati-
cos. Proximamente en el momento que lo amerite se hara una revisién de los viaticos.

AD12. EMPRESA: COMPANIA BANANERA VENECIA
FECHA: 1° de julio de 2004

Articulo 48.- El Comité Permanente podra solicitar a la Empresa que aquellos traba-
jadores que tengan una profesion u oficio, se les dé la oportunidad de poder superarse en
el campo de su especialidad. Acogiéndola la Empresa en aquellos departamentos donde
tales trabajadores pueden brindar sus servicios, siempre y cuando haya de tal indole
disponible. Para ello los trabajadores interesados que cuenten con tales caracteristicas, lo
comunicaran al Comité Permanente para que éste realice los tramites correspondientes
ante la Empresa, si existiere la plaza de que se trate y el trabajador haya superado el
periodo de prueba.

AD13. EMPRESA: FINCA CHIRA
FECHA: 3 de enero de 2004

rticulo 35.- 4.- La finca conjuntamente con el Comité Permanente y la Asociacion
Solidarista, desarrollardn programas de formacion profesional y vocacional en distintos
campos para los trabajadores y sus familias mediante la colaboracién del INA; Ministe-
rio de Educacién o cualquier otra institucién al efecto.

AD14. EMPRESA: FINCA ARENAL
FECHA: 15 de marzo de 2004

Articulo 24.- b.- La Empresa y el Comité Permanente, acuerdan que colaboraran en
planes de formacion profesional, vocacional de distintos campos, y darédn su colabora-
cién al INA, Ministerio de Educacién Publica, Escuela Social Juan XXIII y cualquier otra
Institucion interesada, para que sus trabajadores, esposas e hijos puedan capacitarse.
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AD15. EMPRESA: COMPANIA BANANERA ATLANTICA (DEPARTA-
MENTO OPERACIONES PORTUARIAS)
FECHA: 6 de enero de 2004

Articulo 58.- La Empresa continuara dando la capacitacion técnica a los trabajado-
res que se comprometen a participar en los cursos que se dicten para su propia forma-
cién, para el mejoramiento del desempefio de las funciones que se les asignen y otras
funciones relacionadas con la Empresa.

La Empresa en conjunto con la Asociacién Solidarista y el Comité Permanente hara
las gestiones necesarias ante las instituciones publicas y privadas para realizar cursos de
capacitacion, para esposas e hijos de los trabajadores; estas gestiones se realizaran al
menos trimestralmente.

AD16. EMPRESA: AGRO INDUSTRIAL PINAS DEL BOSQUE
FECHA: 11 de diciembre de 2003

Articulo 36.- La Empresa destinard la suma de ¢3.600.000 durante el primer afio de
vigencia del presente Arreglo Directo y ¢4.000.000 en el segundo afio de vigencia, para
las becas que serdn otorgadas a los mejores alumnos, en rendimiento académico, sean
éstos trabajadores o hijos de trabajadores que cursen estudios de segunda ensefianza y
universitaria.

El criterio para definir cuales son los mejores alumnos, serd con base a la calificacion
que envie el colegio o la universidad y para definir la necesidad socioeconémica del
candidato, se hara un estudio entre el Comité Permanente y la Empresa. Los que a su vez
elaboraran un reglamento para el otorgamiento de estas becas.

a.- La Empresa concederd permisos sin goce de salario para aquellos trabajadores
que estudien en la universidad en ocasiones especiales, la solicitud se gestionara a través
del Departamento de Relaciones Laborales.

Articulo 39.- a) La Empresa y el Comité Permanente a través de una comision de
capacitacién para los trabajadores, esposas e hijos, gestionaran ante las instituciones es-
tatales, cursos en los diferentes lugares de operacion de la Empresa y que cuenten con las
facilidades fisicas para ello; esta misma comisién divulgard la realizacién de cursos me-
diante El Pionero, circulares y murales con el fin de que los trabajadores estén debida-
mente enterados.

ANO 2003

AD17. EMPRESA: PINA TICA DE RiO CUARTO
FECHA: 27 de agosto de 2003

Articulo 23.- La Empresa y el Comité Permanente, acuerdan que colaboraran en
planes de formacién profesional, vocacional de distintos campos, y dardn su colabora-
cién al INA, Ministerio de Educacién Publica, Escuela Social Juan XXIII y cualquier otra
Institucion interesada, para que sus trabajadores, esposas e hijos puedan capacitarse.
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ABREVIATURAS

AD Arreglo Directo

CcC Convencion Colectiva de Trabajo

CCss Caja Costarricense de Seguro Social

CEACR Comisién de Expertos en la Aplicaciéon de Convenios y

Recomendaciones de la Organizacién Internacional del Trabajo
CENFOCAP Centro de Formacién y Capacitacion Portuario
CONARE Consejo Nacional de Rectores
CONESUP  Consejo Nacional de la Educacién Superior

CT Codigo de Trabajo

IFAM Instituto Mixto de Ayuda Social

INA Instituto Nacional de Aprendizaje

INEC Instituto Nacional de Estadistica y Censos

INS Instituto Nacional de Seguros

MEP Ministerio de Educacién Puablica

MIPYMES  Micro, Pequefias y Medianas Empresas

MTSS Ministerio de Trabajo y de Seguridad Social

OIT rganizacion Internacional del Trabajo

SINETEC Sistema Integrado Nacional de Educacién Técnica para la
Competitividad

UCCAEP Unién Costarricense de Camaras y Asociaciones de la Empresa Privada
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Departamento de Publicaciones de Cinterfor/OIT
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Hecho el deposito legal numero 338.194/2007
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