Acta de la sesion ordinaria N° 5309 del Consejo Nacional de Salarios, celebrada a partir de las

trece horas y quince minutos del dia 1° de setiembre del dos mil catorce, presidida por, Zaida

Solano Valverde , con la asistencia de los/as siguientes Directores/as:

POR EL SECTOR ESTATAL: Gabriela Sancho Carpio. Gerardo Villalobos Duran y

Alejandra Mata Solano.

POR EL SECTOR SINDICAL: Rodrigo Aguilar Arce, y Edgar Morales Quesada.

POR EL SECTOR EMPLEADOR: Zaida Solano Valverde, y Ana Maria Conejo Elizondo.
DIRECTORES AUSENTES: Maria Elena Rodriguez Samuels, Dennis Cabezas Badilla,

Fausto Roldan Guevara, Shirley Saborio Marchena y Marco Durante Calvo quienes se

excusaron.

SECRETARIO: José Pablo Carvajal Cambronero.

VISITAS: Mauricio Dierckxens, especialista de la OIT y Eduardo Uribe Lopez, consultor de

la OIT.

ARTICULO PRIMERO:

Orden del dia.

1-Aprobacion del acta 5308.

2-Asuntos de la Presidencia.

Taller sobre presentacion del Trabajo que esta haciendo para el Consejo el Consultor
Eduardo Uribe L. sobre Revision y actualizacion de los Perfiles ocupacionales y la Estructura
organizativa del Departamento de Salarios.

AGENDA PARA EL TALLER

1- Exposicion del Método de Clasificacion, Sr. Eduardo Uribe (1 hora)

2. Dudas o comentarios de los Sefiores Directores (1 hora)

3. Exposicion Reestructuracion del Departamento de Salarios, Sr. Eduardo Uribe (40
minutos)

4. Dudas o comentarios de los Sefiores Directores (30 minutos)

5- Cierre de la actividad. Acuerdos a tomar. (20 minutos)

Se aprueba el orden del dia.

ARTICULO SEGUNDO:
Aprobacion del acta 5308.

ACUERDO 1:
Se aprueba el acta 5308.

ARTICULO TERCERO:

Taller sobre presentacion del Trabajo que esta haciendo para el Consejo el Consultor
Eduardo Uribe L. sobre Revision y actualizacion de los Perfiles ocupacionales y la Estructura
organizativa del Departamento de Salarios.

La sefiora Presidenta Zaida Solano Valverde da la bienvenida al sefior consultor Eduardo
Uribe L. 'y al especialista de empleo de la OIT, Mauricio Dierckxens y sefiala que
basicamente el taller estaria estructurado de la siguiente forma: 1- Exposicion del Método de
Clasificacion, 2- Dudas o comentarios de los Sefiores Directores 3-. Exposicion
Reestructuracion del Departamento de Salarios 4-. Dudas o comentarios de los Sefores
Directores .5- Cierre de la actividad, sefiala que este punto, mas bien va en el sentido de
aclarar dudas, e insta al sefior consultor para que proceda hacer la exposicion.




El seiior Eduardo Uribe L. sefiala que para la exposicion considero importante tratar de ir contestando
las preguntas que se le hicieron en la nota que se le remitio, las cuales se presentaron que las trato de
ordenar para la exposicion, sefiala que las preguntas que le formularon fueron las siguientes:

“¢;Coémo determind el método que utilizé para la propuesta?
JRealizo algun tipo de estudio para determinar si existian otras practicas?
Como logra su propuesta la simplificacion y la transparencia que se busca? Propuesta sobre los perfiles
ocupacionales y como ésta difiere de lo que se maneja actualmente.
Ver “correr” el modelo de clasificacion propuesto. Ejemplos concretos de como funciona la herramienta.
Algunos ejemplos de como se podrian clasificar o ubicar salarialmente algunas ocupaciones de conformidad a los
perfiles 'y aplicando el sistema de valoracion por puntos que usted propone.
Propuesta sobre la continuidad de la lista clasificada de ocupaciones.
Propuesta para la categoria de Trabajadores de Especializacion Superior.”

Seiiala que se les estad entregando la definicion de Trabajador de Especializacion y el
documento impreso de lo que se les habia remitido por via correo.”

Agrega que desea aclarar que la contratacion de la consultoria se firmé en noviembre vy
comprendia 2 meses, a terminar en febrero, que el Consejo finalizo labores el afio pasado,
empezando diciembre Yy se reinicio en febrero y por las otras razones este proceso se fue
alargando, aunque el contrato fue por solo dos meses.

Expone que en cuanto al estudio este se fundamento en lo propuesto por el sefior Pablo Sauma
F. al proponer fundamentalmente un método donde se consideraran 10 factores.

Seiiala que en cuanto al Decreto de Salarios Minimos actual, este tiene un método de
degradacion previa, que el problema que se ha dado con los perfiles ocupacionales actuales,
fue que primero se fijaron los salarios minimos y luego se hicieron los perfiles, se actio al
revés.

Expone que en cuanto al Departamento de Salarios, el problema que se ha dado es que
después de que llego a tenmer 10 funcionarios, hoy practicamente lo que tiene son 3
funcionarios, sea que en lugar de crecer, decrecio.

Seiiala que en cuanto al método que utilizo para este estudio, en realidad comprende dos
métodos, el de clasificacion de los perfiles y el de valoracion de los perfiles.

En cuanto a los perfiles estos utilizan un sistema de bandas anchas, éstas siguen un orden
determinado, pero no estricto, repite las naturalezas del trabajo, pero no las describe bien,
que en algunos casos no se sabe cual es, se hace una descripcion para cada capitulo, se define
las condiciones generales, pero sin seguir un orden determinado, se usa la metodologia de
degradacion previa, pero sin definir claramente las categorias, se incluyen los grupos o
perfiles de TNC,TSC, TC, TE, primero se agrupan, pero no hay un manual de graduacion
previa.

Comenta que en cuanto al trabajo que se hizo, se agruparon los perfiles, luego se describieron,
se propone continuar con la metodologia de clases anchas siguiendo una estructura similar,
se establecen condiciones de valoracion, con ejemplos de tareas para cada actividad, se
unifican algunas descripciones, se eliminaron unas, lo cual se puede observar segun lo que se
entrego en el tercer informe de avance, se ha corregido la redaccion de algunas, modificando
algunas palabras, por ejemplo ante se utilizaba enviar faxes ahora se usa enviar “ gmails “

Expone con respecto a la pregunta ;Realiz6 algun tipo de estudio para determinar si existian
otras practicas? Expone que no por las siguientes razones::



“ a. Existen diferentes métodos de valoracion de puestos que contribuyen a aclarar las descripciones de puestos
b. El sistema actual es muy subjetivo. c. Los empresarios no saben donde ubicar un nuevo puesto. d. La
metodologia propuesta contribuira a disminuir el nimero de consultas hacia el CNS y el DS

Que no obstante se esta realizando una simplificacion, lo actual no se modifica, la modernizaciéon implica una
nueva estructura , la cual se estd proponiendo, se esta aplicando una degradacion previa de 10 factores.
Asignandoles un puntaje a cada factor , se aplica una ponderacion, para lo cual se subdivide en sub factores ,
se dan 5 niveles para cada propésito.”

En cuanto a correr la metodologia se esta haciendo en excel se van a exponer unos ejemplos
de ello, respecto a la simplificacion de los perfiles expone: .

EN SIMPLIFICACION DE PERFILES:

“1. Hace mas agil, comprensible y eficiente la descripcion de cada perfil. 2. La estructura de descripcion le da un
orden que no tiene.3. Los profesionales del CNS pueden responder mejor a las preguntas de por qué un puesto
esta incluido en determinado perfil.4. Dada la sencillez del método, el empresario de cualquier lugar del pais
puede ubicar un nuevo puesto en el perfil correspondiente”.

Agrega que en ese sentido se esta simplificando de 14 categorias van a quedar en 10
categorias, se eliminaron 4 categorias, en cuanto a la elaboracion del perfil de trabajadores
especializados se elaboro una definicion, donde se definieron ademas todas las ocupaciones
que estan clasificadas dentro de esa categoria, de la cual se le esta anexando copia, en cuanto
a la estructura de los perfiles se analizo cada uno de los perfiles, se reacomodaron, se
unificaron las categorias, desaparecen o se elimina las 4 primeras categorias de genéricos.

Expone que en cuanto a la pregunta

. ;Cémo logra su propuesta la simplificacién y la transparencia que se busca? . EN MODERNIZACION
Y ACTUALIZACION DE PERFILES, se hizo lo siguiente:

1.Toma las ventajas de los otros métodos.2. Divide el puesto en factores y sub-factores y les asigna porcentajes lo
que le da mas objetividad al método, disminuyendo de forma importante la subjetividad. 3. Es sencillo de
comprender y de aplicar. 4. Puede generalizarse para la descripcion de los perfiles faltantes.5. El aplicar la
tecnologia computadorizada le imprime rapidez y disminuye los costos de operaciéon. 6. Es facil de explicar al
personal de otros departamentos del MTSS y de otras instituciones relacionadas.

.Expone que aparte de lo anterior en cuanto a modernizacion Yy actualizacion de los perfiles
vale sefalar lo siguiente: “EN MODERNIZACION Y ACTUALIZACION DE PERFILES:

“1.Toma las ventajas de los otros métodos. 2. Divide el puesto en factores y sub-factores y les asigna porcentajes lo
que le da objetividad al método, disminuyendo de forma importante la subjetividad. 3. Es sencillo de comprender
y de aplicar. 4. Puede generalizarse para la descripcion de los perfiles faltantes.5. El aplicar la tecnologia
computadorizada le imprime rapidez y disminuye los costos de operacion. 6. Es facil de explicar al personal de
otros departamentos del MTSS y de otras instituciones relacionadas.”

En cuanto al estudio del Departamento de Salarios, ya se habia hecho y se expuso, en
anterior exposicion que se habia hecho, que basicamente consistia en lo siguiente:

“1. Dotar al DS en seis meses, de tres profesionales: un Estadistico, un Economista y un Administrador Publico,
todos expertos en Clasificacion y Valoracion de Puestos. 2. Dotar al Secretario del CNS de una Secretaria o de un
Asistente, para que colabore con las funciones de la Secretaria. 3. Capacitar al nuevo personal sobre las labores
actuales del DS, para prepararlo ante la jubilacion del Jefe y de otro funcionario.4. Capacitar al personal de
otros Departamentos del MTSS sobre esta nueva metodologia.”

Seiiala que en cuanto a la capacitacion si se aprueba un nuevo sistema de clasificacion y
valoracion, se debe de impartir capacitacion al personal del Ministerio, especialmente a los
Inspectores y a otros que lo requieran, en ese sentido se debe de dotar de mas personal el



Departamento.

Agrega que por otro lado es importante que se contintie con las fase tres, del esfuerzo que se
esta haciendo, para que el Consejo modernice el decreto de Salarios, mediante consultorias:

Que la 1* fase, fue hecha por Pablo Sauma, que era la definicion de los perfiles y otros.
La 2" fase hecha por él referida a la simplificacion de los perfiles y reorganizacion del Departamento de
Salarios. Una 3 ? referida a la descripcion de

los perfiles restantes y actualizacion de puestos con obsolescencia e inclusion de nuevos puestos.
Sefiala que es importante considerar otros aspectos como son:

1. Revisar propuesta hecha sobre los nuevos titulos de las ocupaciones. 2. Revisar lo referente a la unificacion de
perfiles de los distintos capitulos. 3. Pareciera que algunos puestos del perfil en realidad pertenecen al perfil de
TES ; pero si hacen los estudios estos pasan a otra categorias como puede ser especializados y quedarian muy
pocos quedarian como Trabajadores de Especializacion Superior,”

Comenta que dentro de los trabajadores de especializacion superior quedarian: los agentes
de aduanas y vapores Yy los directores de television, directores de camaras, directores de
trasmision, editores de television, el técnico en aparatos ortopédicos, técnico en lentes de
contacto, los demas pasarian a ser especializados, agrega que seria muy dificil bajarles el
salario, que lo que se podria hacer es lo que se hizo en la CCSS una vez que se hizo un
estudio, se les congela durante algunos semestres y luego se pueden ubicar donde les
corresponda.

Sefala que en cuanto trabajadores a destajo, no se hace ninguna propuesta sobre los puestos
con remuneracion a destajo, ya que considero que la metodologia de pago esta bien, si
convendria describirlos en una nueva etapa.

Intervienen los Directores Zaida Solano Valverde, Edgar Morales Quesada, Rodrigo Aguilar
Arce, Gerardo Villalobos Duran, Ana Maria Conejo Elizondo e intercambian algunas
opiniones con el sefior Consultor Don Eduardo Uribe Lopez y entre otras cosas se sefiala:

Que en cuanto a los trabajadores de especializacion superior hasta el momento no ha habido
ninguna solicitud de rebajo de categorias, que en cuanto al trabajador calificado no deberia
de definirse ya que actualmente todos los trabajadores son calificados, de acuerdo a la labor
que realizan, se comenta que para eso se propone cambiarles el nombre, que puede ser
ayudante o trabajador 1, se sefiala que respecto a los nombres que se les da a los factores en
el estudio hay mucha subjetividad, lo cual no es conveniente, se comenta que se podria
valorar la utilizacion de formularios para la clasificacion, se sefiala que estos
especialmente con los nombres que se les da a los factores y sub factores, que se debe de
buscar nombres o calificaciones mas concretas donde se elimine la subjetividad, de tal forma
y que se pueda clasificar de forma mas objetiva, se comenta que se debe de contar con
herramientas mas sencillas, con las cuales se puede ubicar facilmente los puestos, que no den
margen a interpretaciones para eliminar la subjetividad, que se deberia de usar una
terminologia mas concreta, se deben de establecer reglas claras, se comenta lo que habia
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sucedido con la peticion se solicitud de revision salarial de los choferes de 1a Cruz Roja.

Los sefiores Directores comentan que este tema de los perfiles y el sistema de valoracion, es
muy delicado y complejo, que debe de quedar bien claro a efectos de determinar un posible
cambio a una nueva estructura Yy valoracion, que se debe de analizar si es viable o no, que
es un tema que va requerir de mucho analisis por este Consejo, antes de tomar una
resolucion, por lo es mejor dejarlo e pendiente para analizarlo posteriormente y se le solicita



al sefior consultor que proceda con la exposicion sobre la Reestructuracion del
Departamento de Salarios, la cual es muy importante, a efectos de poder fundamentar la
solicitud de mayores recursos humanos a las autoridades del MTSS .

El seiior Consultor procede a exponer sobre la Reestructuracion del Departamento de
Salarios, sefiala que este tema lo habia expuesto en la sesion donde se dio el preinforme, que
este Departamento cada dia cuenta  con menos personal, que en este momento
practicamente cuenta con solo tiene 3 personas, que se propone que para el afio 2016,
cuente por lo menos con tres profesionales, un estadistico, un economista, un administrador
publico, dos expertos en clasificacion y valoracion de puestos, que se debe de considerar sobre
todo, si se arranca con el nuevo sistema de perfiles que se va a requerir hacer una
capacitacion amplia al respecto.

Intervienen los Directores Gerardo Villalobos Duran, Gabriela Sancho Carpio, Ana Maria
Conejo Elizondo Zaida Solano Valverde, Rodrigo Aguilar Arce y el Secretario y entre otras
cosas se sefiala:

Que el Consejo hace tiempo ha venido solicitando a las Autoridades de este Ministerio, que
hace falta recursos al Departamento de Salarios, que es la Secretaria Técnica y
Administrativa de este Consejo, que no solo hace falta recursos materiales, sino también
recursos humanos, que la idea de hacer el estudio de la restructuracion del Departamento
de Salarios, como uno de los objetivos principales de la consultoria, para efectos de poder
contar con una informacion mas concreta, justificada y bien fundamentada respecto a los
recursos que se requieren, con las justificaciones pertinentes sefialadas en el informe, puedan
servir para fundamentar las razones por las cuales se estima pertinente contar con mayores
Recursos Humanos en el Departamento de Salarios, que es la Secretaria Técnica de este
Consejo , las cuales seran presentadas ante las autoridades que se estime pertinente.

Se comenta ademas la importancia de tener mayores recursos y poder brindar una mayor
informacion sobre los salarios minimos que determinan este Consejo, como se fijan y como se
revisan, se sefiala que en la mayoria de la inspecciones se puede determinar que el
incumplimiento de los salarios minimos es muy grande, que uno de los factores puede ser
debido ala falta de informacion, se sefiala que antes se brindaba mayor informacion sobre
los salarios minimos, se impartian charlas de informacion, el Consejo y los funcionarios del
Departamento visitaban empresas, colegios, universidades, empresas, a colegios
nocturnos, que se impartia charlas a estudiantes que estaban pronto a incorporarse al
mercado laboral, se comenta sobre la necesidad de que los Inspectores y autoridades que
tienen que ver con la aplicacion de los salarios estén mejor informados.

Se comentan que con respecto a brindar esta informacion se podria analizar la posible
colaboracion de otro Departamento del Ministerio como puede ser la Oficina de Prensa

Se seiiala que en cuanto a la falta de recursos es muy importante sefialarlo y en ese sentido se
le solicita al consultor que en el informe final se expongan las fundamentaciones y
justificaciones necesarias al respecto, que e incluso se sefiale con mayor precision qué
cantidad de personal se puede requerir y para qué labores o funciones se necesita, qué
labores se han dejado de hacer y que se deberia de hacer, en el caso de contar con mayores
recursos.



La sefora Presidenta del Consejo, Zaida Solano Valverde, agradecen al sefior Consultor
Eduardo Uribe Lopez, por la exposicion presentada la cual se anexa al acta y sefiala que el
Consejo estara a la espera de la presentacion del informe final.

El seiior Consultor Eduardo Uribe L. sefiala que en los proximos dias estara remitiendo el
informe final al Consejo y si lo desean puede hacer una presentacion rapida en excel de como
se corre el sistema de valoracion propuesto, el cual quedo6 pendiente.

ARTICULO CUARTO:

Informacion sobre taller sobre Politicas Salariales Efectivas que celebro la OIT en Turin.

El Seiior Mauricio Dierckxens, especialista de la OIT , expone que este Consejo le habia
solicitado a la OIT la participacion en un taller que se iba a realizar en el Centro de
Formacion de la OIT en Turin sobre Politicas Salariales Efectivas, o que se organizara ese
taller a nivel de Centro América, a efectos de facilitar la particion de algunos Directores del
Consejo en ese taller, que si se hacia dentro del area facilitaba mas la participacion de
interesados en ese tema de los paises del area.

Que esa solicitud fue trasladada y analizada por la OIT y es un hecho que se va a dar, que
posiblemente se estara concretizando la realizacion del taller en Costa Rica, en febrero del
2015, 0 a mediados de ese aiio.

Los Directores toman nota al respecto y agradecen al Sefior Mauricio Dierckxens,
especialista de la OIT, la gestion realizada para ese tema, ante la OIT.

ARTICULO QUINTO:

Despedida del sefior Mauricio Dierckxens, especialista de la OIT.

El sefior Mauricio Dierckxens sefiala que desea informar a este Consejo, que ha sido
trasladado a Hungria a partir de la proxima semana, que los asuntos de interés de este
Consejo, que se venian manejando con la OIT por su medio, en adelante los va a manejar el
seiior Alvaro Ramirez Bogantes, para efectos de que en adelante se dirijan a él , que
aprovecha la ocasion para dar gracias a los Directores de este Consejo por el buen trato
recibido.

Los Directores del Consejo toman nota al respecto y le agradecen al sefior Mauricio
Dierckxens, especialista de la OIT. Toda la colaboracion que por su medio le ha brindado la
OIT a este Consejo y le desean éxitos en su nuevo trabajo.

Se levanta la sesion al ser las dieciséis horas con cuarenta minutos

Zaida Solano Valverde José Pablo Carvajal Cambronero
PRESIDENTE SECRETARIO
RESUMEN DE ACUERDOS:

ACUERDO 1: Se aprueba el acta 5308.



CONSEJO NACIONAL DE SALARIOS.

CONSULTORIA DE LA OIT. SESION DE ANALISIS DE PROPUESTAS
Setiembre 1° de 2014

Lic. Eduardo Uribe Lopez, Consultor OIT

PREGUNTAS DEL CNS PARA ESTE TALLER
¢, Como determiné el método que utilizé para la propuesta?

Realizé algun tipo de estudio para determinar si existian otras practicas?

¢, Como logra su propuesta la simplificacion y la transparencia que se busca?

Propuesta sobre los perfiles ocupacionales y como ésta difiere de lo que se maneja actualmente.
Ver “correr” el modelo de clasificacién propuesto.

Ejemplos concretos de como funciona la herramienta.

Algunos ejemplos de como se podrian clasificar o ubicar salarialmente algunas ocupaciones de conformidad a los perfiles y
aplicando el sistema de valoraciéon por puntos que usted propone.

Propuesta sobre la continuidad de la lista clasificada de ocupaciones.
Propuesta para la categoria de Trabajadores de Especializacién Superior.
HECHOS
El CONSULTOR establece:
a.1. Simplificacién, modernizacién y actualizacién de
perfiles.

a.2. Reorganizacién Departamento de Salarios.

a.3. Dos meses de tiempo para hacer el estudio.
Estudio del Lic. Pablo Sauma recomienda utilizar 10 factores.
Decreto de Salarios Minimos esta basado en el método de Valoracion de Puestos de Gradacion Previa.
Descripcion actual de perfiles utiliza estilo de grupos de clases anchas.
Proceso actual: primero se fijaron los salarios y luego se describieron los perfiles.
El Departamento de Salarios paso de tener 10 plazas a 3 en la actualidad.
RESPUESTAS AL CNS
,Cémo determiné el método que utilizé para la propuesta?
RESPUESTA
SON DOS METODOLOGIAS:
a.l. CLASIFICACION DE LOS PERFILES.

La clasificacion actual utiliza el estilo de Grupo de Clases Anchas por actividad segiin capitulos, las cuales siguen un orden
determinado pero no estricto.

REPITE :

1. Naturaleza del trabajo, sin identificarla como tal.

2. Descripcion del perfil ocupacional para cada capitulo.

3. Describe condiciones del perfil y generalidades, sin seguir un orden determinado.
b.2. OTRA PARA LA VALORACION DE LOS PERFILES.

CONDICION ACTUAL:

Similar al método de Gradaciéon Previa, pero sin utilizar todos sus elementos: (Definicién previa de categorias salariales,
Manual de Gradacién Previa y Especialistas que definen las categorias en que se ubicaran los puestos). Primero se agruparon



por salarios y luego se describieron los perfiles.
SE PROPONE:

Misma metodologia de Grupo de Clases Anchas, siguiendo una estructura similar para todos los perfiles: Titulo, Naturaleza
del Trabajo, Condiciones generales, Valoracion de las condiciones generales y Ejemplo de tareas que se efectian en cada
actividad. Se unifican las descripciones (eliminando las de cada capitulo).

Se eliminan las repeticiones.

Se modernizan algunas tareas obsoletas (enviar faxes por envio de e-mails), por ejemplo.
Se definen muy bien los factores de valoracién.

Se incluye un modelo de Valoracion del Perfil.

2. ;Realizé algun tipo de estudio para determinar si existian otras practicas?

2.1 NO PARA SIMPLIFICACION DE PERFILES: POR LAS SIGUIENTES RAZONES:
a. La simplificacion es con base en lo actual.

b. La modernizacién y actualizacién no necesariamente significan otras metodologias. Se moderniz6 la estructura de la
descripcion y se actualizé con la inclusion de los factores para valoracion.

c. El tiempo de dos meses asignado a la consultoria es demasiado corto. Llevo trabajando un aiio.

d. Otras practicas (por procesos, por competencias) como ejemplo cambiarian la metodologia actual y requeririan tiempo,
recursos, personal y procesos adicionales, de muy alto presupuesto.

2. ;Realiz6 algun tipo de estudio para determinar si existian otras practicas?

2.1 SI PARA INCLUIR LA VALORACION EN LA MODERNIZACION Y ACTUALIZACION DE LOS PERFILES:
POR LAS SIGUIENTES RAZONES:

a. Existen diferentes métodos de valoracién de puestos que contribuyen a aclarar las descripciones de puestos

b. El sistema actual es muy subjetivo.

c. Los empresarios no saben dénde ubicar un nuevo puesto.

d. La metodologia propuesta contribuira a disminuir el niimero de consultas hacia el CNS y el DS.

3. (Como logra su propuesta la simplificacién y la transparencia que se busca?

a. EN SIMPLIFICACION DE PERFILES:

1. Hace mas agil, comprensible y eficiente la descripcion de cada perfil. 2. La estructura de descripcion le da un orden que no
tiene.

3. Los profesionales del CNS pueden responder mejor a las preguntas de por qué un puesto esta incluido en determinado
perfil.

4. Dada la sencillez del método, el empresario de cualquier lugar del pais puede ubicar un nuevo puesto en el perfil
correspondiente.

3. ;Como logra su propuesta la simplificacion y la transparencia que se busca?
b. EN MODERNIZACION Y ACTUALIZACION DE PERFILES:
1.Toma las ventajas de los otros métodos.

2. Divide el puesto en factores y sub-factores y les asigna porcentajes lo que le da objetividad al método, disminuyendo de
forma importante la subjetividad.

3. Es sencillo de comprender y de aplicar.

4. Puede generalizarse para la descripcion de los perfiles faltantes.

5. El aplicar la tecnologia computadorizada le imprime rapidez y disminuye los costos de operacion.

6. Es facil de explicar al personal de otros departamentos del MTSS y de otras instituciones relacionadas.

METODOS DE VALORACION DE PUESTOS(TODOS ANALIZAN LA DESCRIPCION DE PUESTOS)
EN FORMA TOTAL



ALINEAMIENTO O JERARQUIZACION.

Ordena los puestos de menor a mayor.
Asigna los salarios segun el orden obtenido.

GRADACION PREVIA

Disefia previamente un manual.
Define categorias de puestos.
Asigna a cada categoria un tnico salario.

CUALITATIVOS
EN PARTES

COMPARACION DE FACTORES

Define y jerarquiza factores.

Valora cada factor con unidades monetarias.
El salario es la suma de los factores.

ASIGNACION DE PUNTOS POR FACTOR

Define y jerarquiza (segun %) factores, sub-factores y micro-factores.

Se construye una tabla de puntos.

La descripcion de puestos es detallada.

La valoracion es facil pero minuciosa.

El salario se determina por operaciones matematicas. Encuesta de salarios. Equidad interna y externa.

CUANTITATIVOS DISENA TABLA

ANALIZA VALORA LOS
PUESTO POR PUESTOS
PUESTO PROCESO
ESCALA DE EQUIDAD
SALARIOS INTERNA Y
EXTERNA
RESPUESTAS AL CNS

PROPUESTA DEL METODO DE VALORACION DE LOS PERFILES Se tomaron elementos de los métodos de:

a. Gradacion Previa: Manual de Gradacion Previa.

b. Comparacion de Factores: Los 10 factores sugeridos por el Lic. Sauma.

¢. Asignacion de Puntos por Factor : Uso de Factores y Sub-factores; asignacion de porcentajes a cada factor,
ponderacion de los porcentajes.

d. Disefio de cinco niveles de valoracion para cada sub-factor.

e. Computadorizacion de la metodologia en Excel.

4. Propuesta sobre los perfiles ocupacionales y cémo ésta difiere de lo que se maneja actualmente.
Partes de esta pregunta ya se respondieron.

Otras diferencias:
- Simplifica en 4 categorias el Decreto al pasar de 14 a 10.



- El perfil de Trabajador de Especializacion Superior identifica las generalidades de los distintos puestos e
incluye una breve descripcion de las funciones y tareas de los puestos incluidos en el perfil.

METODO DEL CNS (GRADACION PREVIA 14 CATEGORIAS)
SIGLAS JERARQUIA EN LAS CLASES DE PUESTOS DEL CNS DEL MTSSTNC  Trabajador no calificado

TSC Trabajador semi-calificado

TC Trabajador calificado

TE Trabajador Especializado

TNCG Trabajador no calificado genéricos
TSCG Trabajador semi-calificado genéricos
TCG Trabajador calificado genéricos
TMED Técnico medio educacion diversificada
TEG Trabajador especializado genéricos
TES  Técnico de educacion superior

DES  Diplomados de educacion superior
BACH Bachiller universitario

LIC Licenciado universitario
TES  Trabajador especializacion superior
Periodista

(3) Tomado de la pagina Web del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, www.mtss.org.cr

5. Ver “correr” el modelo de clasificacion propuesto.Ejemplos concretos de como funciona la herramienta. RESPUESTA:
Algunos ejemplos de como se podrian clasificar o ubicar salarialmente algunas ocupaciones de conformidad a los perfiles y
aplicando el sistema de valoracién por puntos que usted propone..

RESPUESTA: ;Cémo cuiles ocupaciones?
Propuesta para la categoria de Trabajadores de Especializacion Superior.
RESPUESTA: Ya entregada. Por analizar.

8. Propuesta sobre la continuidad de la lista clasificada de ocupaciones.
RESPUESTA:

1. Dotar al DS en seis meses, de tres profesionales: un Estadistico, un Economista y un Administrador Publico, todos expertos
en Clasificacién y Valoracion de Puestos.

2. Dotar al Secretario del CNS de una Secretaria o de un Asistente, para que colabore con las funciones de la Secretaria.

3. Capacitar al nuevo personal sobre las labores actuales del DS, para prepararlo ante la jubilacion del Jefe y de otro
funcionario.

4. Capacitar al personal de otros Departamentos del MTSS sobre esta nueva metodologia.
RESPUESTAS AL CNS

4. Contratar una Consultoria para que continie con la fase tres del esfuerzo que esti haciendo el CNS para modernizar el
Decreto de Salarios Minimos.

FASES CONSULTORIAS

1 Lic. Pablo Sauma. Definicion de perfiles y otros.

2 Lic. Eduardo Uribe Lépez. Simplificacién de perfiles y reorganizacién DS.

3 Descripcion de los perfiles restantes y actualizaciéon de puestos con obsolescencia e inclusién de los
nuevos.

OTROS ASPECTOS

1. REVISAR PROPUESTA HECHA SOBRE LOS NUEVOS TiTULOS DE LAS OCUPACIONES.
2. REVISAR LO REFERENTE A LA UNIFICACION DE PERFILES DE LOS DISTINTOS CAPiTULOS.

3. PARECIERA QUE ALGUNOS PUESTOS DEL PERFIL TES EN REALIDAD PERTENECEN AL PERFIL TE; MUY POCOS
QUEDARIAN COMO TES.

4. NO SE HACE NINGUNA PROPUESTA SOBRE LOS PUESTOS CON REMUNERACION A DESTAJO, YA QUE CONSIDERO QUE LA
METODOLOGIA DE PAGO ESTA BIEN. SI CONVENDRIA DESCRIBIRLOS EN UNA NUEVA ETAPA.



