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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-
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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.

87



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.

« 90«



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.

« 06 o



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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158 AD10-23.f, AD11-23.¢, AD14-24.b y AD17-23.

19 AD3-39 y AD13-35.4.

10 AD2-39.a y AD16-39.a.

161 AD8-37.

162 AD15-58.

162 AD3-39, AD4-38, AD6-39, AD10-23.f y AD17-23.

« 08 .



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,
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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.
18 AD12-48.
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187CC4-122.
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« 101 -



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.
92C(C19-8.
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194 AD2-38 y AD16-36.
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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.

W CC16-27, CC22-10.

21 CC21-32.

202CC8-25.d, CC10-25.b.

W CC16-27, CC22-10.
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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

08CC21-35.
29C(C8-25.d, CC13-16, CC19-8.
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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.
70 CC16-27, CC22-10.

«110



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.
#72CC16-27, CC22-10.
73 CC21-34.
74CC17-31.

75 CC21-34.

76 CC16-27, CC22-10.
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79CC21-37.
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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-

B1CC21-43.
#2CC16-27, CC22-10.
23 AD8-37.
2CC21-38.
25CC21-44.c.

26 CC21-46.
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28CC16-27, CC22-10.
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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.®

29 CC15-55.
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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

302 C(C16-27, CC22-10.
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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

39 CC2-33.
310CC21-40.c.
311 CC21-40.
312CC10-41.
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316CC21-44.a.
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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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