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Resumen

El presente documento tiene como objetivo desarrollar una estructura salarial para la Municipalidad de
Coto Brus, una institucion publica con personalidad juridica, patrimonio propio y plena capacidad para

ejecutar los actos y contratos necesarios para el cumplimiento de sus fines.

Actualmente, la institucion cuenta con una politica que establece lineamientos generales para la
determinacion salarial bajo un sistema de salario compuesto y otro sistema de salario global. Por lo tanto, la
actualizacién del Manual Descriptivo de Puestos y la elaboracién de una estructura salarial formal pretenden
brindar una retribucion acorde a las tareas y funciones desempenadas por los funcionarios. La metodologia
utilizada fue de caracter descriptivo-documental, empleando instrumentos de recoleccion de datos que
permitieron definir los parametros necesarios para el disefio y resultado final de la estructura salarial,

considerando la legislacion vigente en el pais.

El estudio técnico de Salarios para la Municipalidad de Coto Brus se fundamenta en el mandato establecido
en la recién aprobada Ley N° 10159 Marco Empleo Publico, la cual indica en su Articulo 31 que las
instituciones publicas deben especificar una metodologia de valoracién del trabajo basada en un sistema de
"factor-elemento puntos”. Asimismo, el Reglamento a la Ley Marco Empleo Publico, en su Articulo 35,
establece que los entes publicos autdbnomos deben definir sus familias laborales, puestos, clases y la

columna salarial global correspondiente, dentro de un plazo de seis meses a partir de la entrada en vigor.

En este contexto, se considera prioritario realizar una escala salarial coherente con la metodologia y
normativa mencionada, como primer paso hacia la implementacién de una estrategia integral de Salario
Global. El objetivo principal de esta escala salarial es establecer un sistema de valoracién de puestos basado
en un analisis exhaustivo de las tareas y elementos que conforman cada cargo dentro de la organizacion. A
través de este estudio detallado, se lograra determinar la intensidad con la que se manifiestan los factores

relevantes en cada puesto de trabajo.

Como siguiente paso, se procedera a la definicién de las Columnas Salariales y la institucion debera
establecer las proyecciones correspondientes para los ajustes salariales anuales y por costo de vida, asi
como la definicién de los salarios que quedaran congelados dentro de la nueva estructura. Este proceso
integral permitira alcanzar una escala salarial justa y coherente, alineada con las disposiciones de la Ley N°
10159 Marco Empleo Publico y su Reglamento, garantizando una retribuciéon adecuada a las funciones y

responsabilidades de cada puesto.

CAPITULOI
Introduccién
La Municipalidad de Coto Brus ha emprendido un proceso de modernizacién institucional motivado por la
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urgente necesidad de actualizar los fundamentos técnicos, normativos y estructurales sobre los cuales
descansa su funcionamiento como gobierno local. Este proceso, lejos de constituir un ejercicio formal o de
mero cumplimiento burocratico, responde a una realidad organizacional que ha acumulado durante mas de
una década rezagos significativos en materia de ordenamiento institucional, clasificacién y valoracion de
puestos, disefio organizacional y politica retributiva, situacion que compromete no solamente la eficiencia
operativa de la institucion, sino también la equidad interna, la competitividad salarial, la atraccion y retencion

del talento humano, y la calidad de los servicios municipales que recibe la ciudadania.

El presente Estudio Técnico para la Fijacion de la Politica Salarial constituye uno de los productos centrales
de ese esfuerzo de modernizacion y debe entenderse en forma articulada con el conjunto de instrumentos
que lo acompafian: el analisis y propuesta de nueva estructura organizacional, el manual de organizacion y
funciones, el manual descriptivo de puestos y los lineamientos de gestiéon del talento humano que en
conjunto forman parte del marco normativo institucional sobre el cual la Municipalidad de Coto Brus proyecta
su desarrollo institucional en los afos venideros. No es posible comprender este estudio salarial de manera
aislada, pues su razén de ser, su sustento técnico y su alcance se nutren y se justifican en ese contexto

integral de transformacion organizacional.

El estudio se desarrolla en cuatro capitulos:
I.  El primero abarca un preambulo de la investigacion, siendo la introduccion vy justificacién del

estudio.

II.  El segundo capitulo esta conformado por el marco tedrico en el cual se fundamenta el estudio.
Desde el punto de vista de la Institucién, se muestran las generalidades de la Municipalidad de
Coto Brus, ademas de presentar el planteamiento estratégico desde una perspectiva referencial,
con diferentes autores que fundamentan el estudio técnico.

Ill.  Adicionalmente, se definira conceptos pertinentes para el estudio y las referencias que
fundamentan el estudio, las cuales también serviran como guia.

V. En el capitulo tercero, se hara referencia a la estructura y al desarrollo metodoldgico del estudio,

es decir, los sujetos, las fuentes, los alcances y las limitaciones del estudio.

Asimismo, se describira la poblacion, asi como el enfoque y el disefio del estudio segun la metodologiapara
la fijacion de los salarios globales al régimen municipal siendo las variables que sustentan el estudio. Para
finalizar, en el capitulo cuarto, se ofrecen las conclusiones y recomendaciones del estudioy el escenario de

escala de salario global elaborado.
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Justificaciéon

La Municipalidad de Coto Brus cuenta con un instrumento de salario global aprobado, el cual en su
momento representd un avance respecto al cumplimiento de la Ley Marco de Empleo Publico en el
establecimiento de un Salario Global. No obstante, la revision técnica exhaustiva realizada en el marco del
presente estudio ha evidenciado con claridad que dicho instrumento presentaba debilidades estructurales
de fondo que impedian que cumpliera con su propdésito de ordenar, justificar y garantizar la equidad interna

del sistema retributivo.

En primer lugar, la metodologia aplicada en la construccion de la escala salarial global presentaba
inconsistencias técnicas en la asignacion y ponderaciéon de factores de valoracién de puestos, lo que
generaba distorsiones en la determinacion de los salarios base de las diferentes clases ocupacionales,
comprometiendo la coherencia y proporcionalidad que debe caracterizar a un sistema retributivo sustentado

en la complejidad, la responsabilidad y los requisitos objetivos de cada puesto.

En segundo lugar, existian omisiones importantes en la cobertura del instrumento: determinados
puestos que forman parte de la planilla municipal no contaban con una definicion salarial global establecida
bajo el sistema aprobado, situacion que generaba incertidumbre juridica, inequidades de hecho y dificultades

en la gestidn de los procesos de contratacion y ascenso.

En tercer lugar, y quizas con mayor impacto desde el punto de vista de la gestién del talento humano,
la nomenclatura utilizada para la definicion de las categorias y clases ocupacionales carecia de la precision
técnica necesaria, al punto de que puestos de naturaleza, perfil, complejidad y ambito de responsabilidad
sustancialmente distintos entre si quedaban agrupados bajo una misma clase ocupacional, desdibujando
las diferencias reales entre posiciones y violentando el principio de diferenciacion retributiva proporcional a

la complejidad y responsabilidad.

Este conjunto de deficiencias técnicas no debe interpretarse como un sefalamiento a quienes en su
momento disefaron el instrumento, sino como el reconocimiento honesto de que las organizaciones
evolucionan, que el entorno normativo y competencial de los gobiernos locales se ha transformado
radicalmente en los ultimos afios, y que los instrumentos de gestion humana deben actualizarse en

consecuencia.

Uno de los elementos de mayor relevancia y urgencia a este estudio es la constatacién de que los
municipios costarricenses, y en particular la Municipalidad de Coto Brus, han experimentado en los ultimos
afos una expansion sustancial de sus competencias, responsabilidades y obligaciones derivadas de la
actualizacién del marco juridico que regula la administracién publica local. EI Cédigo Municipal, la Ley
General de Control Interno, la Ley contra la Corrupcion y el Enriquecimiento llicito en la Funcién Publica, la

normativa de contratacion administrativa, la legislacién ambiental, los estandares de transparencia y
pag. 6
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rendicion de cuentas, la digitalizacion de procesos, entre muchos otros desarrollos normativos e
institucionales, han transformado de manera radical el perfil de exigencia de la gran mayoria de los puestos

municipales.

Los funcionarios municipales de hoy no desempefan el mismo trabajo que sus antecesores de hace
quince o veinte afos. La complejidad técnica, el nivel de especializacién requerido, la responsabilidad por
el manejo de recursos publicos, la exposicion a controles externos, la necesidad de dominar sistemas de
informacion, normativa actualizada y procedimientos complejos, han crecido de manera sostenida y
significativa. Esta realidad impone la obligacién ética y técnica de reconocer ese crecimiento en la valoracion

objetiva de los puestos y en la politica retributiva que de ella se deriva.

No hacerlo implicaria perpetuar una injusticia retributiva: que los funcionarios absorban un volumen
creciente de responsabilidades y complejidades sin que su remuneracion refleje ese incremento objetivo en
las exigencias de sus posiciones. Esta consideracién es central para entender por qué las reasignaciones,
las transformaciones de plazas y las nuevas posiciones contempladas en el presente estudio no son
caprichos organizacionales ni ejercicios de generosidad presupuestaria, sino el resultado riguroso y objetivo
de aplicar una metodologia técnica de valoracién de puestos que reconoce lo que realmente sucede en cada

posicion de la organizacion.

Resulta técnicamente insostenible que una organizacion del tamafo, complejidad y nivel de
responsabilidad de la Municipalidad de Coto Brus opere con una estructura organizacional cuyo disefio data
del afio 2009. En ese periodo, el entorno institucional, las competencias municipales, las tecnologias de
gestion, los sistemas de control y la normativa aplicable han sufrido transformaciones y el organigrama actual

no refleja la realidad funcional de la institucion.

La estructura vigente desde 2009 no contempla unidades, roles ni funciones que hoy son indispensables
para el funcionamiento adecuado de la institucion. Genera confusion en las cadenas de mando, duplicidades

funcionales, vacios de cobertura y una asignacioén ineficiente de las responsabilidades.

La propuesta de nueva estructura organizacional que acompana este estudio, junto con los manuales de
apoyo correspondientes, constituye la respuesta técnica a esa obsolescencia. Y la politica salarial que aqui
se desarrolla es el instrumento que da sustento retributivo a esa nueva estructura, garantizando que los
puestos necesarios para sostenerla cuenten con una valoracién y remuneracién coherentes con sus

exigencias reales.

La situacion se agravaba ademas por la existencia de un manual de puestos de caracter genérico que no
reflejaba la especificidad de los puestos municipales de La Unién, sus particularidades funcionales, sus
requerimientos especificos ni el nivel real de competencias necesarias para su desempefio. Un manual

genérico, por definicidén, no puede ser el fundamento de una politica retributiva justa, porque aplana las
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diferencias reales entre posiciones y no reconoce las especificidades del contexto institucional concreto.

El proceso de modernizacién ha supuesto la elaboracién de un manual descriptivo de puestos especifico
para la Municipalidad de Coto Brus, construido sobre la base de un analisis individualizado de cada posicion,
con sus funciones reales, sus requisitos objetivos, sus condiciones de trabajo y su nivel de impacto en la
gestion institucional. Este instrumento, articulado con la metodologia de valoracion de puestos aplicada,

constituye el verdadero sustento técnico de la escala salarial propuesta en el presente estudio.

Los principales instrumentos utilizados para este estudio son:

1. Metodologia para la fijacién de los salarios globales al Régimen Municipal — UNGL, elaborado
por Keyword Centroamérica.
Escala salarial global compuesta por percentiles de la Uniéon Nacional de Gobiernos Locales.

Matriz de factores y grados de la UNGL.

El estudio fue abordado a partir de lecturas realizadas de autores consultados, asi como también de una

revision exhaustiva de la forma en que se definen los salarios en las Municipalidades.

La relevancia social en este estudio es fundamental, tanto para el personal como para el departamentode
Recursos Humanos de manera directa, debido a que la Institucion lograra retribuir monetariamentea los
colaboradores de una mejor manera y a la vez contar con un sistema salarial justo y equitativo para el

personal.

Desde el punto de vista de Recursos Humanos, es fundamental que exista una estructura salarial conla cual
se pueda ofrecer a los funcionarios una retribucion justa teniendo en cuenta las responsabilidades, esfuerzo,
supervision, o estudios que se requieren para contar con el personal mascalificado, que desarrolle de la mejor
manera posible las funciones de los puestos de trabajo. Ademas,se obtendran beneficios tanto para los
funcionarios como para la Institucion, pues atraera y retendra al mejor talento humano, un clima

organizacional deseable y una equidad en los salarios con respecto alas tareas realizadas, entre otros.

Para la Institucion, contar con un sistema salarial conlleva un impacto a nivel social, pues permite colaborar
con el correcto funcionamiento diario de la Instituciéon y el desempefio eficaz de cada uno delos miembros

de la Institucion.

El estudio pretende colaborar con la mejora de la gestidn y, sobre todo, poner en practica conocimientos
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adquiridos durante el proceso de formacion. Las decisiones salariales son de suma importancia en varios

sentidos.

Planteamiento del problema

La Municipalidad de Coto Brus, como institucion del sector publico, se encuentra en la obligacion de contar
con una estructura salarial global que se ajuste a las disposiciones legales vigentes. Especificamente, el
articulo 35 del Reglamento a la Ley de Empleo Publico (LMEP) establece la necesidad de que las
instituciones publicas desarrollen y mantengan actualizados sus manuales de puestos y esquemas de

remuneracion.

Es por ello que se hace imperativa la elaboracion de una estructura salarial integral que responda
adecuadamente al valor y la complejidad de las labores desempefiadas por los funcionarios municipales.
Una politica salarial global bien disefiada e implementada no solo beneficia a los trabajadores, sino que

también fortalece la gestién administrativa y financiera de la Municipalidad de Coto Brus.

La Municipalidad de Coto Brus enfrenta en la actualidad una situacion institucional que, analizada en su
integralidad, revela una brecha profunda y sostenida entre la complejidad real de su funcionamiento como
gobierno local y los instrumentos técnicos con los que cuenta para gestionar su estructura organizacional y
su recurso humano. Esta brecha no es producto de una deficiencia puntual o de una omision aislada, sino
de la acumulacién progresiva de rezagos estructurales en tres dimensiones criticas e interdependientes: el
disefio organizacional, la clasificacion y valoracion de puestos, y la politica retributiva. La concurrencia
simultanea de estas tres deficiencias configura un problema institucional de caracter sistémico que requiere

una respuesta técnica integral, coherente y sostenida en el tiempo.

El primer y mas visible de los problemas estructurales que enfrenta la Municipalidad de Coto Brus es la
vigencia de una estructura organizacional, plasmada en su organigrama oficial, cuyo disefo es del afio 2009,

este hecho, que por si solo resultaria preocupante en cualquier organizacion.

Desde el ano 2009 a la fecha, el marco juridico, competencial y operativo de las municipalidades ha
evolucionado de manera sustancial. Nuevas obligaciones derivadas de la normativa de control interno, la
legislacion anticorrupcién, los estandares de contratacion administrativa, la gestion ambiental, la
planificacion territorial, la transparencia y el acceso a la informacion publica, la digitalizacion de servicios, la
rendicion de cuentas ante 6rganos contralores y la atencion de una ciudadania cada vez mas exigente e
informada, han redefinido radicalmente el perfil de exigencia de la institucién municipal y de sus funcionarios.
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Una estructura organizacional disefiada para responder a las realidades de 2009 es incapaz de dar cuenta

de estas exigencias actuales de manera eficiente.

El organigrama vigente no refleja la realidad funcional de la institucion: existen unidades que operan de sin
respaldo formal en la estructura, roles que han surgido por necesidad sin que la organizacion los haya
reconocido formalmente, cadenas de mando difusas, duplicidades funcionales y vacios de cobertura que
afectan directamente la eficiencia operativa y la claridad en la asignacion de responsabilidades. Esta
situacion genera consecuencias concretas y cotidianas: conflictos de competencia entre unidades,
dificultades en la coordinacion interinstitucional interna, obstaculos para el establecimiento de sistemas de
evaluacion del desempeno, y una percepcion generalizada de que la estructura formal de la organizacion

no corresponde a lo que realmente ocurre en ella.

El segundo componente del problema es la existencia de un manual de puestos de caracter genérico que
no ha sido construido sobre la base de un analisis individualizado y especifico de los puestos que conforman
la planilla de la Municipalidad de Coto Brus. Un manual de puestos genérico, independientemente de su
calidad formal, es por naturaleza incapaz de capturar las particularidades funcionales, los requerimientos
especificos de competencia, las condiciones reales de trabajo y el nivel efectivo de responsabilidad de cada

posicién en una organizacion concreta.

Esta limitacion tiene consecuencias de importantes. En primer lugar, impide que la valoracion de los puestos
se realice sobre bases objetivas y verificables, lo que a su vez hace imposible construir una escala salarial
que refleje fielmente las diferencias reales en complejidad, responsabilidad y exigencia entre las distintas
posiciones. En segundo lugar, dificulta la gestion de los procesos de reclutamiento y seleccién, al no contar
con descriptores de puesto suficientemente precisos y actualizados que orienten adecuadamente la
busqueda y evaluacion de candidatos. En tercer lugar, obstaculiza la implementacion de sistemas de
evaluacion del desempefio, la identificacién de necesidades de capacitacion y el disefio de planes de
carrera, al carecer de una linea base técnica confiable sobre lo que cada puesto exige y lo que se espera
de quien lo ocupa.

La situacion se agrava cuando se considera que los puestos municipales han experimentado
transformaciones sustanciales en sus contenidos funcionales, sin que estas transformaciones hayan
quedado documentadas en un instrumento técnico actualizado. Los funcionarios de la Municipalidad de Coto
Brus desempefian hoy tareas de una complejidad y especializacion significativamente mayor a la que
correspondia a sus posiciones en el momento en que fueron contratados. Esta desconexion entre lo que el
documento dice y lo que efectivamente ocurre en la practica es una fuente permanente de inequidades e

inconsistencias en la gestion del talento humano.
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El tercer elemento es la existencia de una politica salarial global que, a pesar de haber sido formalmente
aprobada, presenta deficiencias técnicas estructurales que comprometen su validez como instrumento de
gestion retributiva equitativa y sostenible. El instrumento omitié definir el salario para algunos puestos que
forman parte de la planilla municipal, dejandolos en una situacién de indefinicion retributiva que genera
incertidumbre juridica, inequidades en comparacion con posiciones formalmente incluidas en la escala, y

dificultades operativas en los procesos de gestién de personal que involucran dichos puestos.

La nomenclatura utilizada para definir las categorias y clases ocupacionales carecio de la precision
técnica necesaria para distinguir adecuadamente entre puestos de naturaleza, perfil y nivel de exigencia
sustancialmente distintos. Como resultado, posiciones con diferencias objetivas y significativas en sus
contenidos funcionales, sus requisitos de formacién y experiencia, y su nivel de impacto en la gestién

institucional, fueron agrupadas bajo una misma clase ocupacional, sin considerar las diferencias reales.

Finalmente, el planteamiento del problema debe incorporar la consideracién de las restricciones
normativas que enmarcan cualquier propuesta de solucion. La disposicién legal que establece que el gasto
administrativo no puede superar el cuarenta por ciento (40%) del presupuesto municipal, rubro en el que se
ubica la mayor parte de las remuneraciones del personal, constituye un condicionante estructural de primer
orden que debe ser respetado en el disefio de cualquier escenario de politica salarial. La Municipalidad de
Coto Brus se encuentra actualmente en un nivel del 31,64% en dicho indicador, lo que implica que existe un
margen técnicamente disponible, pero que ese margen no es ilimitado y debe ser gestionado con
responsabilidad, considerando ademas el crecimiento ocupacional que la nueva estructura organizacional

requerira en los préximos afos.

Esta restriccion normativa no invalida la necesidad de actualizar y mejorar la politica salarial; la
condiciona y la obliga a ser disefiada con rigor técnico y vision de sostenibilidad. El reto no es elegir entre
equidad retributiva y responsabilidad presupuestaria; el reto es construir una propuesta que contemple
ambos aspectos ambos y ese es precisamente el desafio que el presente estudio asume y resuelve

mediante el escenario salarial recomendado.
Con base en este analisis integral, se buscara disefiar una politica salarial global que se ajuste a los

requerimientos legales, brinde equidad interna, competitividad externa y promueva la eficiencia y el

desarrollo del talento humano en la Municipalidad de Coto Brus.
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Objetivos del Estudio

Objetivo General

Establecer una estructura salarial global en la Municipalidad de Coto Brus, en cumplimiento de lo

dispuesto en la Ley Marco de Empleo Publico.

Objetivos Especificos

1.

Analizar la metodologia para la fijacion de salarios globales al Régimen Municipal,

proporcionada por la Union Nacional de Gobiernos Locales (UNGL).

. Adoptar la metodologia y los factores de valoracion de puestos remitidos por la UNGL, a fin de

aplicarlos en el disefio de la estructura salarial de la Municipalidad de Coto Brus.

. Diferenciar y analizar exhaustivamente los puestos y los niveles salariales existentes en la

Municipalidad de Coto Brus, identificando los salarios establecidos para cada uno de los cargos.

. Disefar un sistema integral de administracién de salarios para la Municipalidad de Coto Brus,

fundamentado en métodos de valoracion de puestos y en los contenidos del manual de puestos
vigente.

Con el cumplimiento de estos objetivos especificos, se buscara establecer una estructura salarial

global que se ajuste a las disposiciones legales, brinde equidad interna y competitividad externa, y promueva

la eficiencia y el desarrollo del talento humano en la Municipalidad de Coto Brus.

CAPITULOII

Marco Legal y Normativo
La fijacion de la politica salarial global de la Municipalidad de Coto Brus debe sustentarse en el marco

legal y normativo que rige el sector publico municipal. A continuacién, se detallan las principales leyes,

reglamentos y normas aplicables:

e Constitucion Politica de la Republica
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La Constitucion Politica, en su articulo 57, consagra el derecho de los trabajadores a una justa

retribucién, acorde con la cantidad y calidad del trabajo.

e (Cddigo de Trabajo

El Codigo de Trabajo, en sus articulos 163 al 172, establece los principios generales relativos a la
fijacion y pago de salarios, incluyendo la obligacion de los empleadores publicos de pagar un salario
minimo.
e Ley de Salarios de la Administracién Publica
Esta ley, en sus articulos 2 y 4, regula los parametros para la determinacion de los salarios de los

servidores publicos, incluyendo la necesidad de mantener la equidad interna y la competitividad externa.

o Ley General de la Administracién Publica
En su articulo 113, esta ley estipula que las relaciones de servicio entre el Estado y sus servidores se

regiran por el principio de igualdad de trato.

e Leyde Fortalecimiento de las Finanzas Publicas. La Ley de Fortalecimiento de las Finanzas Publicas,

en su articulo 9, establece limites y restricciones al crecimiento de la masa salarial del sector publico.

e Leyde Empleo Publico. Esta ley, en sus articulos 15 y 16, establece los principios de equidad, mérito

y competencia que deben regir los sistemas de remuneracion en el sector publico

Marco Institucional
La Municipalidad de Coto Brus es una persona juridica estatal, con patrimonio propio y personalidad,y

capacidad juridica plenas para ejecutar todo tipo de actos y contratos necesarios para cumplir sus fines.
Institucion a través de la cual las personas del cantdn promueven y administran sus propios intereses.
Asimismo, promueve y desarrolla acciones de apoyo tendientes a lograr una mejor gestién municipal

de creciente equidad, eficiencia y transparencia por medio de sus diferentes proyectos y actividades.

Misién

La Municipalidad de Coto Brus impulsa el desarrollo integral del cantén mediante una administracion
proactiva, servicios de calidad y mejora continua para promover la calidad de vida de su poblacion.
Vision

Ser la municipalidad lider en la prestacion de servicios, en un entorno favorable para la inversion, que

promueva el crecimiento econdmico y social, para el bienestar comun de su poblacién.
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Organigrama Actual

ALCALDA MUNIIPAL
I I
PROCESOS TRANSVERSALES DE CARACTER SUSTAMTIVO PROCESCS MANEID Y CONSERVACION AMEIENTAL PROCESDS SOOAL Y DESARROLLD ECOMOMICD LOCAL
kd P Gestidn Administrativa y Finandera
Bl P. Gestidn de Recurses Humanos

P.Legd

|

El organigrama actual presenta una estructura que requiere actualizacion a fin de responder a los

desafios de eficiencia y eficacia en la gestion municipal moderna. En ese sentido se puede decir que:

e La estructura actual, si bien es cierto divide las funciones en areas especializadas, debe existir una
mayor relacion entre si, a fin de minimizar silos informativos, lentitud en la toma de decisiones y
duplicidad de funciones administrativas.

e Se aplica un modelo, el cual como lo indica la pagina web de este Gobierno Local es el alcalde quien
ejerce la jefatura de todas las dependencias municipales. Por ello, la dependencia excesiva de la
alcaldia como eje central, crea un cuello de botella burocratico que llega afectar la ejecucion de
procesos.

¢ El organigrama no contempla areas criticas para la gestion municipal actual, como lo es una linea

staff, lo cual es medular en los procesos estratégicos institucionales.

e El disefio actual, coloca las unidades por procesos, sin embargo, a la luz de una mayor gestién
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administrativa estratégica, debe contemplar direcciones las cuales coadyuvaran al quehacer
ejecutivo, acorde a las necesidades actuales de la corporacion en cuanto a su organizacion interna.
En ese marco de consideraciones, actualmente el organigrama se centra en la mera ejecucion de
tareas (catastro, inspecciones, certificaciones, concesiones y usos, etc.), la gestion moderna exige
una integracion de servicios donde por ejemplo la "Direccién Administrativa-Financiera" y la
"Direccion de infraestructura y Ordenamiento Territorial" deben actuar de forma coordinada para
garantizar la sostenibilidad y el ordenamiento a largo plazo. Se pasa de un organigrama que identifica

tareas segun los procesos, a uno que disefia lineas jerarquicas estratégicas.

Marco de Referencia

Para abordar de manera integral el analisis de la estructura salarial global de la Municipalidad de Coto
Brus, es necesario considerar diversos conceptos y elementos clave que fundamenten el estudio. En
este sentido, es importante comprender que la administracion de las compensaciones empresariales,
tal como lo sefialan Morales y Velandia (1999), es un proceso mas amplio que va mas alla de la simple
estructura salarial, e involucra aspectos como objetivos, politicas, tecnologia y la propia gestion de las

remuneraciones que reciben los trabajadores.

La administracion de las compensaciones tiene como funcién principal la planificacion, organizacion,
direccioén y control de todo lo relacionado con las remuneraciones dentro de la institucion. Por lo tanto,
esta administracion esta estrechamente vinculada a la estrategia de crecimiento y desarrollo de la

Municipalidad de Coto Brus.

Asimismo, es fundamental crear una identidad institucional y lograr que los funcionarios se sientan
parte de ella, de modo que cada departamento y area funcione de manera exitosa. En este sentido, los
salarios representan la forma en que la institucion reconoce y valora las tareas, aptitudes y formaciones

que los empleados requieren para cumplir con sus funciones.

Cabe destacar que, en la Municipalidad de Coto Brus, existen puestos de trabajo con funciones
diversas, lo que se conoce en el ambito de Recursos Humanos como la divisién de tareas. Es
conveniente, entonces, realizar una descripcion detallada de las funciones y responsabilidades de cada

puesto de trabajo.

Para una adecuada administracion salarial, el analisis y la descripcién de puestos de trabajo son
herramientas fundamentales que brindan informacién valiosa sobre cada puesto, permitiendo
establecer las diferencias relativas entre ellos y, por ende, la asignacion correcta de las

remuneraciones.
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Segun Morales y Velandia (1999), el analisis de puestos de trabajo es el método principal, no solo en
el area de salarios, sino también para fortalecer otros procesos de la gestion de Recursos Humanos,
dado que todos estos procesos estan interrelacionados y son esenciales para el éxito de la

organizacion.

En este contexto, es importante comprender conceptos clave, como cargo, puesto de trabajo, tarea,
funcién y ocupacion, tal como lo expone Chiavenato (2011), ya que su comprension por parte de los
analistas de puestos de trabajo es fundamental para el proceso de clasificacion y valoracion de los

puestos en la Municipalidad de Coto Brus.

Finalmente, Morales y Velandia (1999) senalan que, para la elaboracién del manual de puestos, es
necesario contar con un formulario que permita a los analistas recopilar informacion detallada sobre
cada puesto, como el nombre, objetivos, dimensiones, tareas, requisitos de formacion y experiencia,
habilidades, responsabilidades, esfuerzos y condiciones de trabajo. Esta informacion sera crucial para

describir y resumir cada puesto de trabajo en el manual.

Ademas, de acuerdo con dos citas de Chiavenato (2012), la descripcion y especificacion de un puesto
es la siguiente: Su descripcion es un proceso que consiste en enunciar las tareas o responsabilidades
que lo conforman y que lo hacen distinto a todos los demas puestos que existen en la organizacién (p.
226). Como el autor lo menciona, el analisis de puestos contempla aspectos extrinsecos, es decir,

relacionados con los requisitos que el puesto impone a su ocupante (p. 227).

Asimismo, retomando a los autores Morales y Velandia (1999), el Manual de Puestos es el instrumento
clave para realizar la valoracién de cada uno de los puestos. Una vez elaborado debe pasar por un
proceso de aprobacion y validacién por el encargado del puesto y el jefe inmediato. Es necesario tener
en cuenta que si, en algun momento, se decide hacer cambios en los puestos de trabajo se debe

actualizar y volver a pasar por el proceso de revision.

La valoracién de puestos segun Varela “tiene la principal finalidad de lograr una adecuada
representacion de la jerarquia que facilite la organizacion y que permita remunerar adecuadamente a
los trabajadores” (2013, p.95).

De acuerdo a las definiciones anteriores es necesario explicar que la jerarquizacion de puestos se
entiende como la capacidad que posee toda Institucion para establecer de manera mas precisa y la

importancia de cada puesto de trabajo en comparacién con los demas existentes en la Institucion.
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Ventajas
Permite que la apreciacion de los puestos sea real, sin dejar de lado que existe cierta subjetividad

durante el proceso de valoracion.

Desventajas

Si no se conocen con exactitud las funciones y responsabilidades de los puestos que se encuentran en
la Institucidn, puede generar resultados subjetivos, apoyados por el poco andlisis de los elementos y

factores que integran dichos puestos.

Estructura Salarial

Morales y Velandia (1999) la definen como la manera en que se remunera a los colaboradores
optimamente, teniendo en cuenta las caracteristicas de cada puesto, tales como la complejidad y la
concentracién, entre otras. Como indica Sandoval (2009), toda organizacion debe poseer una
estructura salarial acorde con su naturaleza, con el fin de tener el control necesario de los recursos
disponibles. La claridad en dicha estructura influenciara positivamente la manera en que los
colaboradores ven la organizacion y su desempeno diario, se elimina el desconcierto y las diferencias
internas.

Teniendo claro que el talento humano es primordial para el funcionamiento correcto de la Institucion,

se debe administrar de manera equitativa y justa el tema salarial, con el fin de atraer al mejor personal
y retener al que ya se encuentra laborando, por lo que una sana implementacion de una estructura
como esta es beneficiosa tanto para el colaborador como para la organizacion.
Asimismo, segun Ventura, Gonzalez y Ventura, “el salario base se fija por convenio laboral y, en los
convenios mas detallados, también se establece la retribucién que debera percibir cada trabajador en
funcion de su puesto”. (2006, p.14) Es asi como el valor del salario base “puede ser inferior al salario
minimo interprofesional siempre que los ingresos profesionales en conjunto sean superiores a dicho
salario minimo.” (Quifiones, 2013, p. 216)

Por esto es importante implementar un salario base en la organizacién ya que es la remuneracion
quese pagara a los funcionarios con base a las tareas que realiza cada uno. De esta manera, una vez
definido el salario base debemos definir el salario bruto, el cual, segun Quifiones (2013) consiste en: El
dinero total que se paga a un trabajador antes de las retenciones y cotizaciones que deben figurar en
toda némina.

El sueldo bruto es, por asi decirlo, el ‘dinero de partida’ para el trabajador y en funcién de las retenciones
y cotizaciones a las que deba someterse tendra un determinado salario neto (p. 217). Ademas, Rojo
(2014) en su libro titulado Gestion auxiliar de personal hace mencion del salario bruto: Se considera

salario a la totalidad de las percepciones econémicas de los trabajadores, en dinero o en especie, por
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~la prestacion profesional de los servicios laborales por cuenta ajena, ya retribuyan el trabajo efectivo,

cualquiera que sea la forma de remuneracion, o los periodos de descanso computables como de trabajo

(descanso durante la jornada, descanso entre jornadas, descanso semanal, descanso por dias festivos,
permisos, vacaciones, ausencias justificadas...). (Rojo, 2014, p. 111)

La eficiente gestién de las compensaciones ofrecidas a los colaboradores debe ser un aspecto

fundamental en la estrategia organizacional, dado que permite desarrollar tu talento humano midiendo

la inversidn que se realiza en cada uno de ellos y el retorno de esta relacionandola con el logro de

objetivos y resultados de la compafiia. (Bolet, 2016, p.89).

Ahora bien, anteriormente se desarrollan los dos términos base de dicho estudio técnico de manera
separada, se procede a investigar la unién de ambos términos. Griffin, en su libroAdministracion, describe
la estructura salarial como “aquella estructura que se establece por medio deun procedimiento llamado
evaluacion de puestos.” (2011, p. 455). Otra variable importante de definir es el concepto de estructura
empresarial, la cual “implica realizar undisefio organizativo que aporte la dimension suficiente (cuantas
personas, en qué posiciones, con qué funciones y responsabilidades) para desarrollar la estrategia
planteada.” (Gasalla, 2015, p. 17).

Estrategia metodolégica tipo de investigacion

Como se indico, este estudio técnico se centra en el desarrollo de una estructura salarial para la
Municipalidad, cumpliendo con lo establecido en la normativa laboral vigente. Esta investigacion es detipo
descriptiva. Segun el autor Fidias G. Arias, la investigacion descriptiva, segun se explica “consisteen la
caracterizacion de un hecho, fendbmeno, individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura o
comportamiento”. (p 24)

Alcances

Funcionarios: la investigacion genera un conocimiento mas real sobre las estructuras salariales que se
presentan en las empresas del mercado en la actualidad.

Municipalidad de Coto Brus: Se cumple con lo establecido en la Ley Marco de Empleo Publico en el
apartado de Salario Global.

Definicion Instrumental

Metodologia para la fijacion de los salarios globales al Régimen Municipal, remitido por la UNGL
¢ Revision documental (Manual Descriptivo de Puestos y MOF vigentes)
e Definicion Operacional segun la Metodologia para la fijacion de los salarios globales al

régimenmunicipal

¢ Formacion: Nivel académico definido formalmente en la especificacidon de clase como requisito para
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el adecuado desempefio del cargo.

e Experiencia: Experiencia previa requerida para el normal desarrollo de las funciones

¢ Iniciativa: Medida de la independencia asumida para actuar y tomar decisiones sobre las exigencias
requeridas para atender y resolver las diversas situaciones que demanda cada funcion.
¢ Relaciones de Trabajo: Relaciones personales “oficiales” que se requieren para un adecuado

desempenio de las funciones.

o Esfuerzo Mental: Ejercicios y procedimientos mentales que demanda el cargo para ser ejecutado y
desarrollado en forma adecuada.

¢ Responsabilidades: Este factor evallua las responsabilidades y consecuencias que se derivan de
las funciones asignadas al puesto.

e Supervision Ejercida: Este factor evalla la responsabilidad que se asume por el trabajo realizado
por subalternos, sea mediante supervision directa, indirecta o bien por coordinacién permanente de
actividades por delegacion.

e Consecuencias del Error: Consecuencias o resultados de un error cometido por el colaborador en
el ejercicio de sus labores.

e Condiciones de Trabajo: Ambiente en que el colaborador ejecuta normalmente sus funciones y la
forma en que es afectado por tales condiciones.

e Compensatorios: Restriccion del Ejercicio Liberal de la Profesién Contractual y Restriccion del
Ejercicio Liberal de la Profesion por Ley.

Salario

Definicion conceptual. El salario corresponde a la remuneracion regular asignada por el desempefio
de un cargo o servicio profesional (Velasco Garzén, 2016).

Sistema de administracion salarial.

Definicion conceptual. “Consiste en establecer los criterios de valuacion y una clara jerarquia entre
los puestos de una empresa, de lo cual emana la elaboracién de politicas para definir las
compensaciones y las guias de incrementos de sueldos” (Varela Juarez, 2013, p. 164).
Percentil.
“El percentil es un valor de la variable que deja por debajo de si un determinado porcentaje de casos,
por lo tanto, el complemento a 100% es el porcentaje de casos que quedara por encima del

mencionado valor”. (Puente, 2018. p 72)
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CAPITULO Il

La estructura y desarrollo metodolégico del estudio

Para realizar la comparacion entre los salarios de la Institucion con respecto a los Salarios propuestos
en la Escala Salarial Global, se deben analizar los salarios de la Municipalidad de Coto Brus, para
entender la situacion de la Institucion y asi visualizar cada uno de los puestos con sus respectivas
posiciones relativas, obtenidas del peso de su importancia en la Institucion, conforme al resultado de
la técnica de puntos desarrollada debido a la entrada en vigencia Ley Marco Empleo Publico, el
ARTICULO 31-METODOLOGIA DE VALORACION DE TRABAJO. “(...) La metodologia deevaluacion
del trabajo sera un esquema de «factor ele puntos», en el que las puntuaciones se asignarana los puestos
de trabajo de acuerdo con un analisis de los factores de trabajo relevantes.”. y expuestapreviamente
en la Metodologia para la fijacion de los salarios globales al régimen municipal, en contraste con las

remuneraciones que actualmente devenga la Institucion a sus empleados.

Consistencia interna de la Municipalidad (escalas)
Al momento del presente estudio, la Municipalidad de Coto Brus cuenta con su propia escala de salario
base compuesto y escala de Salario Global, los cuales se detallan a continuacion:

Escala Salarial vigente aprobada por el Concejo Municipal.

;‘ufgh‘; MUNICIPALIDAD DE COTO BRUS
"y
I acatihi | DEPARTAMENTO DE RECURSO0S HUMANOS
1L

ESCALA DE SALARIO COMPUESTO EN TRANSICION 2D0 SEM 2025

OM1A Operario Municipal 1A 376,489.73
0OM1B Operario Municipal 1B 397,146.00
oM24 Operario Municipal 24 407 .350.36
OM2B Operario Municipal 2B 418.853.00
oM2C Operario Municipal 2C 426.433.00
AM1 Administrativo Municipal 1 432.285.61
AM2 Administrativo Municipal 2 444,074.73
TH1 Tecnico Municipal 1 464,660.00
TM2A Tecnico Municipal 2A 488,400.46
TM2B Tecnico Municipal 28 529,819.52
T3 Tecnico Municipal 3 583,107.12
FM1 Profesional Municipal 1 654,456.42
FM2 Profesional Municipal 2 747,244,559
PM3 Profesional Municipal 3 859 .780.09
PM4 Profesional Municipal 4 1,011,385.43
DM Directores Municipales 1,183,048.46
GM Gerente Municipal 1,478,811.38

Fuente: Departamento de Recursos Humanos, Escala de salario compuesto en transicion, Il Semestre 2025.
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Respecto a escala salarial global propia que tiene la municipalidad es:

Nombre Cargo

13

11

12

14

10

42

Guarda Dormilén Tajo
las Brumas

Miscelaneo

Peoén Aseo de Vias

Pe6n Cementerios

Peén Centro de
Transferencia

Recolector de
Residuos

Peé6n de Construccién
GTIVM

Albaiiil Obras GTIVM

Bodeguero GTIVM

Operador de
Maquinaria/Recolecto
r R.
Encargado Tajo las
Brumas

Operador de
Maquinaria

Operador Tajo las
Brumas

Asistente
Administrativo
Recepcionista

Encargado de Cobros
(PH)

Clase
Cargo

OM-2A

OM-1A

OM-1B

OM-1B

OM-1B

OM-1B

OM-1A

OM-2B

OM-2B

OM-2B

OM-2C

OM-2B

OM-2B

AM-2

TM-2B

Gestion / proceso

3. ORDENAMIENTO
TERRITORIAL

6. GESTION DE
PROCESOS
TRANVERSALES DE
CARACTER SUSTANTIVO
1. MANEJO Y
CONSERVACION
AMBIENTAL
1. MANEJO Y
CONSERVACION
AMBIENTAL
1. MANEJO Y
CONSERVACION
AMBIENTAL
1. MANEJO Y
CONSERVACION
AMBIENTAL
3. ORDENAMIENTO
TERRITORIAL

3. ORDENAMIENTO
TERRITORIAL

3. ORDENAMIENTO
TERRITORIAL

1. MANEJO Y
CONSERVACION
AMBIENTAL
3. ORDENAMIENTO
TERRITORIAL

3. ORDENAMIENTO
TERRITORIAL

3. ORDENAMIENTO
TERRITORIAL

6. GESTION DE
PROCESOS
TRANSVERSALES DE
CARACTER SUSTANTIVO
2. GESTION SOCIAL Y
ECONOMICA LOCAL

Guarda Dormilén
Tajo y Cantera
Municipal
Miscelaneo

Peén Aseo de Vias

Pe6n Cementerios

Peén Centro de
Transferencia

Recolector de
Residuos

Pedén de
Construccion
GTIVM
Albaiiil Obras
GTIVM

Bodeguero GTIVM

Operador de
Maquinaria/Recol
ector R.
Encargado Tajo
Canteras de
Extraccién de
Material
Operador de
Maquinaria

Operador Tajo
Municipal

Asistente
Administrativo
Recepcionista

Encargado de
Cobros (PH)

=)

Salari
Global

424,555.70

424,555.70

474,562.26

474,562.26

474,562.26

474,562.26

474,562.26

574,575.38

574,575.38

600,078.72

600,078.72

600,078.72

600,078.72

600,078.72

1,010,532.57

Titulo del Cargo
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39

40

41

44

45

50

47

51

48

46

49

59

55

58

Encargado de
Patentes (PH)

Asesor Alcaldia

Asesor Concejo

Asistente Tributaria

Secretaria Concejo

Secretaria de Alcaldia

Proceso Adulto Mayor

Administrador GTIVM

Promotor Social
GTIVM

Asistente Ingeniero
GTIVM

Asistente Auditor

Encargado de
procesos en Salud
Ocupacional/
Valoracién de Riesgos
Cantonales.
Encargado de
Servicios Ambientales

Coordinador de
Desarrollo Turistico

Encargada
Departamento
Desarrollo Social

AM-2

PM-1

PM-2

TM-2B

TM-3

TM-3

PM-1

PM-1

PM-2

TM-3

PM-1

PM-1

PM-2

PM-1

PM-2

6. GESTION DE
PROCESOS
TRANSVERSALES DE
CARACTER SUSTANTIVO
6. GESTION DE
PROCESOS
TRANSVERSALES DE
CARACTER SUSTANTIVO
6. GESTION DE
PROCESOS
TRANSVERSALES DE
CARACTER SUSTANTIVO
6. GESTION DE
PROCESOS
TRANVERSALES DE
CARACTER SUSTANTIVO
6. GESTION DE
PROCESOS
TRANVERSALES DE
CARACTER SUSTANTIVO
6. GESTION DE
PROCESOS
TRANVERSALES DE
CARACTER SUSTANTIVO
2. GESTION SOCIAL Y
ECONOMICA LOCAL

3. ORDENAMIENTO
TERRITORIAL

3. ORDENAMIENTO
TERRITORIAL

3. ORDENAMIENTO
TERRITORIAL

6. GESTION DE
PROCESOS
TRANVERSALES DE
CARACTER SUSTANTIVO
6. GESTION DE
PROCESOS
TRANVERSALES DE
CARACTER SUSTANTIVO

1. MANEJO Y
CONSERVACION
AMBIENTAL
2. GESTION SOCIAL Y
ECONOMICA LOCAL

2. GESTION SOCIAL Y
ECONOMICA LOCAL

Encargado de
Patentes (PH)

Asesor Alcaldia

Asesor Concejo

Sub
Administrador
Tributario

Secretaria
Concejo

Secretaria
Ejecutiva de la
Alcaldia Municipal

Trabajador Social
del Departamento
de Desarrollo
Humano
Administrador
GTIVM

Promotor Social
GTIVM

Subdirector de
Ingenieria Vial y
Mantenimiento
GTIVM
Asistente Auditor

Encargado de
procesos en Salud
Ocupacional

Coordinador de
Servicios
Ambientales
Coordinador de
Desarrollo
Turistico
Encargada
Departamento
Desarrollo Social

1,010,532.57

1,010,532.57

1,010,532.57

1,010,532.57

1,010,532.57

1,010,532.57

1,230,361.41

1,230,361.41

1,230,361.41

1,230,361.41

1,230,361.41

1,230,361.41

1,450,190.25

1,450,190.25

1,450,190.25
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57 Director GTIVM PM-3 3. ORDENAMIENTO Director GTIVM 1,450,190.25
TERRITORIAL
61 Ingeniero PM-2 3. ORDENAMIENTO Ingeniero de 1,450,190.25
Construccion TERRITORIAL Control
Constructivo del
Departamento de
Desarrollo
Urbano
65 Topografo, Perito PM-2 3. ORDENAMIENTO Topografo, Perito 1,450,190.25
TERRITORIAL Valuador
54 Coordinador de TM-3 6. GESTION DE Coordinador de 1,450,190.25
Departamento de PROCESOS Departamento de
Administracién TRANSVERSALES DE Administracion
Tributaria CARACTER SUSTANTIVO Tributaria
53 Contador Municipal PM-2 6. GESTION DE Contador 1,450,190.25
PROCESOS Municipal
TRANVERSALES DE
CARACTER SUSTANTIVO
56 Coordinador de la PM-2 6. GESTION DE Coordinador de la 1,450,190.25
Gestion del Talento PROCESOS Gestion del
Humano TRANVERSALES DE Talento Humano
CARACTER SUSTANTIVO
52 Abogado Municipal PM-2 6. GESTION DE Coordinador del 1,450,190.25
PROCESOS departamento
TRANVERSALES DE Legal Municipal
CARACTER SUSTANTIVO
60 Encargado de PM-2 6. GESTION DE Encargado de 1,450,190.25
Tecnologias de la PROCESOS Tecnologias de la
Informacion TRANVERSALES DE Informacion
CARACTER SUSTANTIVO
62 Planificador PM-2 6. GESTION DE Planificador 1,450,190.25
Municipal PROCESOS Municipal
TRANVERSALES DE
CARACTER SUSTANTIVO
63 Proveedor Municipal PM-2 6. GESTION DE Proveedor 1,450,190.25
(PH) PROCESOS Municipal (PH)
TRANVERSALES DE
CARACTER SUSTANTIVO
64 Tesorero (PH) PM-2 6. GESTION DE Tesorero 1,450,190.25
PROCESOS Municipal
TRANVERSALES DE
CARACTER SUSTANTIVO
66 Gestor Administrativo PM-3 6. GESTION DE Gestor 1,670,019.08
Financiero PROCESQOS Administrativo
TRANVERSALES DE Financiero
CARACTER SUSTANTIVO
67 Auditor Interno PM-4 6. GESTION DE Auditor Interno 1,889,847.92
PROCESOS
TRANVERSALES DE
CARACTER SUSTANTIVO
15 Encargado de Campo OM-2C 1. MANEJO Y Encargado de 630,482.71
Sanidad CONSERVACION Campo Sanidad
AMBIENTAL
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18

17

16

25

32

27

28

29

33

31

30

21

34

35

22

Operador Camidn
Articulado

Mecanico Maquinaria
Municipal

Cajero Facturador

Cajero Facturador

Asistente Procesos
Ambientales

Proceso Censos

Encargado de
Cuadrilla GTIVM

Encargado del Plantel

Inspector GTIVM

Secretaria GTIVM

Valoraciones

Inspector
Administracion
Tributaria
Asesor Vicealcalde

Técnico Asistente
Legal

Técnico en Gestion de
Monitoreo Ciudadana

Asistente
Administrativo/Valor
aciones

OM-2C

OM-2B

AM-2

AM-2

TM-2B

TM-2B

OM-2C

TM-2B

TM-2B

TM-2B

TM-2B

TM-2B

AM-2

TM-2B

TM-2B

AM-2

1. MANEJO Y
CONSERVACION
AMBIENTAL
3. ORDENAMIENTO
TERRITORIAL

6. GESTION DE
PROCESOS
TRANSVERSALES DE
CARACTER SUSTANTIVO
6. GESTION DE
PROCESOS
TRANVERSALES DE
CARACTER SUSTANTIVO
1. MANEJO Y
CONSERVACION
AMBIENTAL
1. MANEJO Y
CONSERVACION
AMBIENTAL
3. ORDENAMIENTO
TERRITORIAL

3. ORDENAMIENTO
TERRITORIAL

3. ORDENAMIENTO
TERRITORIAL

3. ORDENAMIENTO
TERRITORIAL

3. ORDENAMIENTO
TERRITORIAL

4, SEGURIDAD
CIUDADANA

6. GESTION DE
PROCESOS
TRANSVERSALES DE
CARACTER SUSTANTIVO
6. GESTION DE
PROCESOS
TRANSVERSALES DE
CARACTER SUSTANTIVO
6. GESTION DE
PROCESOS
TRANSVERSALES DE
CARACTER SUSTANTIVO
6. GESTION DE
PROCESOS
TRANSVERSALES DE
CARACTER SUSTANTIVO

Operador Camion
Articulado

Mecanico
Magquinaria
Municipal
Plataformista

Cajero Facturador

Asistente
Procesos
Ambientales
Censador de
Serivicios

Encargado de
Cuadrilla GTIVM
(Maestro de
Obras)
Encargado de
Plantel

Inspector GTIVM

Secretaria GTIVM

Tecnico
Valoraciones SIG

Inspector
Municipal

Asesor
Vicealcalde

Técnico Asitente
Legal

Técnico en
Gestion de
Monitoreo
Ciudadana
Técnico en
Valoraciones

630,482.71

630,482.71

630,482.71

630,482.71

750,098.40

750,098.40

750,098.40

750,098.40

750,098.40

750,098.40

750,098.40

750,098.40

750,098.40

750,098.40

750,098.40

750,098.40
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20 Asistente Secretaria T™M-1 6. GESTION DE Asistente 750,098.40
Concejo PROCESOS Secretaria
TRANVERSALES DE Concejo
CARACTER SUSTANTIVO
23 Asistente TM-2B 6. GESTION DE Técnico Asistente 750,098.40
Contabilidad PROCESOS Contabilidad
TRANVERSALES DE
CARACTER SUSTANTIVO
24 Asistente de Gestion TM-2B 6. GESTION DE Técnico Asistente 750,098.40
de Talento Humano PROCESOS de Gestion de
TRANVERSALES DE Talento Humano
CARACTER SUSTANTIVO
26 Asistente Proveeduria TM-1 6. GESTION DE Técnico Asistente 750,098.40
PROCESOS Proveeduria
TRANVERSALES DE
CARACTER SUSTANTIVO
36 Técnico en Gestion de AM-2 3. ORDENAMIENTO Técnico 809,906.25
Pavimentos TERRITORIAL Especializado
Gestion Vial
37 Encargado de Archivo T™-1 6. GESTION DE Encargado de 869,714.09
PROCESOS Archivo
TRANSVERSALES DE
CARACTER SUSTANTIVO
38 Encargado de TM-2B 3. ORDENAMIENTO Jefe de Personal 900,118.08
Maquinaria GTIVM TERRITORIAL Operativo y
Maquinaria
GTIVM

Fuente: Departamento de Recursos Humanos, Salario Global para los diferentes Cargos,
Metodologia Valoracion de Cargos Ley 10159, 2023.
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Escalas salariales propuestas de la UNGL

La Union Nacional de Gobiernos Locales, cuenta con la estructura metodoldgica correspondiente a efectos

de definir la escala salarial compuesta y global, las cuales se exponen a continuacioén:

En cuanto a la escala de salario compuesto se mantiene vigente la siguiente:

INSTITLCIONES PEQUERLAS
WO 06D L nemuconsmeoans
INSTTUCKINES GRANDES
S IDescripcion 10 15 X = El ] ] 45 E3 = a & 0 75
IOMLA [ OPIRARIO MUNICIPAL 14 3.3744|  msss]  maseer2| 349510 39548089 | 40196683 407.4276| 4134867 | almaxss | axanss | 43mrm | 4mams | 4am0a0| 493612
OMILE | OPCRARKD MLUMICIPAL 1R A2 SOROY RN 20409 WiE01ra 000241 An2.a02457 ADD, A1 TY 415,20 89 AM, &M 04 A6, D00 M Am, 400 77 A% P00 2 A42 100 &8 A47, Q6 R4 ACH, WA 1T
ONEA | OPTRARIO MUNICIPAL 24 3L013| Wil &318150[ 40904059 | 41489647 | A2075A06 | 42 E024| 4xrapA3] AMME | AM179M | 4500358 | 4S5ES1T | SELTIS| 3BT
[OHAZE | GPIRARIC MUNIKIPAL 20 30CM0G5| M2 BT0|  MWAI4601| AWAVGOE | AN00A38 | AE003.32| ASLEGIAA| 430,058 | AAL7I002 | AW GAPES | ASLLVED0 | AGLS0Sdl | AGRAMIE| ooy
[OMEC [ OPIRARIO MUNICIPAL 2C 3003883 as3ese| an2erso| 4wreana| a2ss)7| axrosi| 43518423 4411807 | 44713571 | 45310744 | 45908218 | 46505591 | ATLON0ES | M29m.12

[AWEL_[ADMIMISTRATIVO MURICIAL L 423 %783| A B0231| 4613780 | A4 47330 | AAEB0ATD | AS5 14420 | AGLAPOTE| GRLEWMIG6| ATALA0TE | AHLAESIS | ABGEN M | 40315634 | 400072 | 2171
[ANZ_[ADMINISTRATIVG MUNICIRAL 2 S84 ERATA 451 47898 68 13168 463. 7838 4718340 AT8.068.80 484,753 50 491 &8 20 438, 06130 504 TiTEL 5113 H 518,027 .01 52462 T2 Bl
[T [TECNIO0D MUNICIPAL L 86038091 | 47650345 | 41342490 | 40044758 | A4OA7O0N9 | G04,89153 | 51154818 | 518,5%73 | GIGG5606 | GO GA0E | GS6033% | 58562400 | 5G3,64.84 | e Geda

[Tt 4 [TECNIO0 MUNICIPAL 24 ©23,8227| 33111043 @803961 | G%8GA08 | 5559590 | GE2ArGil| S,%320| (7R047 | GIS01064 | SO70K | GOLG6/8 | 6009610 | 61,2533 | @L8048
[Tz b | TECHICD MUNICIPAL 28 550,4312 55867774 556,913 Z2F 575.14T80 S58338F 32 59161785 599,852 37 08,057 91 616, AFF A3 623, 55695 GAZTIZ S 641,027 .01 648, BAZ 54 €65, T3 59
T8 _[TECNIOD MUNKIFALS 5698946 57294375 Sa13M905| SME3A435| 59807945 | 60GTPAS5 | 615000 25| 62361554 | GIR0608 | 64150614 | 6495140 | 65739674 | 6658004 | @ArHE3
Pl | PROFESKONAL MUNICIFAL L &60.099.71 WS 92384 619, 79498 G867311 GTEELY 70842238 118, 37.52 128,12 67 7353, 03080 74897154 758 T9600 TE8.671.21 TTE 5534 98, 2563
P2 |PROFESIONAL MUNICIPAL 2 742,3689| M3 A25| M45161| 7563206 | 78673913 | 797,89450 | B0S,55004| §M06A0| 8316076 | BL2%611 | 8533710 | SGAMEE | 8/5@319| @789
P3| FROFESKINAL MUNIIFAL § BI5A626| 42761503 @M 81979 | Aw01457 | 86521214 876Al110| USAE098| 008865 | JG0MAL | U5 AW | 93806% | 945l | GGLEMAY | W6 AG0E
P4 |PROFESKINAL MUNICIFAL 4 93171596 | 95151820 9n212i46| 95032370 | 101252534 (03272920 | 105283144 1073170 10933554 111555918 | 1133742 40 | 1153086 | 117419784 118435018
DM |DIRECTORES MUNICIPALES 115406730 117133284 118859438 | 12686392 | 122310946 | 124039500 | 125766054 11M90608 | 129219162 | 130045706 | 132672000 | 1343988 0 | 1361 5277 | 1,395 PERES

|G ERENTE MUNICIPAL 186036456 191,34726| 15332997 | 15531166 | 156720417 | L579277.08 | 15015979 16232049 | 16452220 166,206 | 168918060 | 17117231 | 1733, 15502 | 1,077,104

Y en cuanto, a la propuesta de salario global se han definido escenarios categorizando a las corporaciones
en pequefias, medianas y grandes. Para los efectos de la Municipalidad de Coto Brus se para los efectos del
presente estudio se consideran los escenarios en la escala de valoracion siguiente, donde el valor por punto

corresponde a ¢1.966,00 escenario 1:

SALARIO GLOBAL

MUNICIPALIDADES PEQUENAS
IPC 0.62% ESCENARIO1 = ESCENARIO2 = ESCENARIO 3
CATEGORIA PERFIL X 1,966 ¢2,491 2,692
POL 1 POLICIA MUNICIPAL 1 285 560,426 ¢709,872 767,351
POL2 POLICIA MUNICIPAL 2 390 766,899 ¢971,403| 1,050,060
OM1A OPERARIO MUNICIPAL 1A 190 373,617 ¢473,248 #511,567
OM18B OPERARIO MUNICIPAL 18 210 #412,945 ¢523,063 {565,417
OM2A OPERARIO MUNICIPAL 2A 250 491,602 622,694 673,115
OM28 OPERARIO MUNIICIPAL 2B 285 #560,426 ¢709,872 #767,351
OM2C OPERARIO MUNICIPAL 2C 315 619,418 784,595 ({848,125
AM1 ADMINISTRATIVO MUNICIPAL1 | 325 639,082 ¢809,503 {875,050
AM?2 ADMINISTRATIVO MUNICIPAL2 | 360 707,906 896,680 969,286
T™1 TECNICO MUNICIPAL 1 390 766,899 ¢971,403| 1,050,060
TM2A TECNICO MUNICIPAL 2A 405 #796,395  ¢1,008,765 (1,090,446
T™M28B TECNICO MUNICIPAL 28 445 #875,051  ¢1,108,396 (/1,198,145
T™3 TECNICO MUNICIPAL 3 470 #924,211  ¢1,170,666/ (1,265,456
PM1 PROFESIONAL MUNICIPAL 1 495 #973,371  ¢1,232,935| (1,332,768
PM2 PROFESIONAL MUNICIPAL 2 575 #1,130,684]  ¢1,432,197| (1,548,165
PM3 PROFESIONAL MUNICIPAL 3 660 #1,297,828|  ¢1,643,913 (1,777,024
PM4 PROFESIONAL MUNICIPAL 4 700 #1,376,485|  ¢1,743,544, (1,884,722
DM DIRECTORES MUNICIPALES 750 1,474,805  ¢1,868,083] (2,019,345
GM GERENTE MUNICIPAL 815 #1,602,621|  ¢2,029,984]  ¢2,194,355
TOTAL 8,315
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Justificacion para actualizacion de escalas salariales Municipalidad de Coto Brus

La actualizacion de la escala salarial de la Municipalidad de Coto Brus se presenta como una necesidad,
considerando que la escala debe ajustarse a fin de estandarizar los montos base vinculados a un percentil
que permita una mejor identificacion del limite salarial. En ese sentido, |a falta de actualizacion, llega a tener
un impacto significativo en aspectos fundamentales como la competitividad, la equidad salarial y el bienestar

del colaborador (a).

A continuacién, se desarrollan algunos conceptos que fundamentan esta justificacion:

1. Competitividad en el Mercado Laboral

En un contexto donde las condiciones economicas y el costo de vida han cambiado drasticamente, es
esencial que la municipalidad pueda ofrecer salarios competitivos que atraigan y retengan talento. La falta
de actualizacion de la escala salarial resulta en una desventaja en cuanto a competitividad. Esto puede
llevar a una alta rotacion de personal, lo que ademas de incrementar los costos de capacitacidon e induccion,
también podria afectar la calidad del servicio a la comunidad.

2. Equidad Salarial

La equidad salarial es un principio fundamental que promueve la justicia y la transparencia en la
remuneracion de los empleados. La ausencia de ajustes en la escala salarial ha creado disparidades entre
los salarios de los empleados municipales y aquellos de otras entidades, asi como entre diferentes
categorias de trabajo dentro de la misma municipalidad. Esto puede generar desmotivacion y un clima
laboral negativo, afectando la moral del personal y su compromiso con la institucion.

3. Poder adquisitivo del colaborador (a)

La inflacion ha tenido un efecto directo sobre el poder adquisitivo de los empleados. Con el tiempo, los
salarios fijos se ven erosionados por el aumento de los precios de bienes y servicios, lo que disminuye la
capacidad de los trabajadores para satisfacer sus necesidades basicas. Una actualizacion de la escala
salarial es necesaria para asegurar que los salarios contribuyan a la estabilidad econdmica y emocional de
los empleados.

4. Motivacion y productividad

Salarios adecuados y competitivos son cruciales para fomentar la motivacion y productividad de los
empleados. Una revision de la escala salarial puede servir como un reconocimiento del esfuerzo y
dedicacion del personal, promoviendo un ambiente de trabajo positivo y estimulante. Empleados motivados
son mas propensos a ofrecer un servicio de calidad a la comunidad, lo que redunda en beneficios para la

municipalidad en su conjunto.
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5. Cumplimiento Normativo y Mejores Practicas

Actualizaciones regulares de la escala salarial son consideradas una mejor practica dentro de la gestion de

recursos humanos. Ademas, el cumplimiento de normativas laborales y de derechos de los trabajadores es

fundamental para evitar posibles conflictos legales y garantizar un ambiente de trabajo justo y equitativo.

6. Sostenibilidad Organizacional

Finalmente, una escala salarial actualizada contribuye a la sostenibilidad organizacional. Asegurar que los

empleados reciban una compensacion justa y competitiva es esencial para construir una fuerza laboral

comprometida y eficiente.

Dicho esto, es que la propuesta se enfoca en cuanto a la ESCALA SALARIAL COMPUESTA, que este

Gobierno Local considere establecerse en el percentil 40, el cual delimita la base salarial segun sea la

categoria del puesto de la siguiente manera:

OM1A

Escala salarial compuesta propuesta

Detalle del Puesto / Clase

Operario Municipal 1A

OM1B

Operario Municipal 1B

OM2A

Operario Municipal 2A

OM2B

Operario Municipal 2B

OM2C

Operario Municipal 2C

AM1

Administrativo Municipal 1

AM?2

Administrativo Municipal 2

TM1

Técnico Municipal 1

TMZ2A

Técnico Municipal 2A

TM?2B

Técnico Municipal 2B

TM3

Técnico Municipal 3

PM1

Profesional Municipal 1

PM2

Profesional Municipal 2

PM3

Profesional Municipal 3

PM4

Profesional Municipal 4

DM

Directores Municipales

GM

Gerente Municipal

Base UNGL

Percentil 40

1407,452.76
£415,201.89
1426,610.24
1431,861.44
1435,184.23
1461,479.78
484,753.50
£511,514.18
£570,253.29
599,852.37
£615,170.25
£719,297.52
£808,950.04
888,610.88
#1,052,931.44
#1,257,660.54
#1,601,259.79
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En lo referente ala ESCALA SALARIAL GLOBAL se propone establecerse en el escenario n°1 en la

escala de valoracion de municipalidades medianas, fijandose de la siguiente forma:

SALARIO GLOBAL

MUNICIPALIDADES PEQUENAS

IPC 0.62% ESCENARIO 1

CATEGORIA PERFIL X 1,966

POL1 POLICIA MUNICIPAL 1 285 560,426
POL 2 POLICIA MUNICIPAL 2 390 $766,899
OM1A OPERARIO MUNICIPAL 1A 150 373,617
OM1B OPERARIO MUNICIPAL 1B 210 412,945
OM2A OPERARIO MUNICIPAL 2A 250 491,602
OM2B OPERARIO MUNIICIPAL 2B 285 560,426
om2c OPERARIO MUNICIPAL 2C 315 619,418
AM1 ADMINISTRATIVO MUNICIPAL 1 325 639,082
AM?2 ADMINISTRATIVO MUNICIPAL 2 360 707,906
™1 TECNICO MUNICIPAL 1 390 ¢766,899
TM2A TECNICO MUNICIPAL 2A 405 $¢796,395
TM2B TECNICO MUNICIPAL 2B 445 {875,051
™3 TECNICO MUNICIPAL 3 470 924,211
PM1 PROFESIONAL MUNICIPAL 1 495 973,371
PM2 PROFESIONAL MUNICIPAL 2 575 ¢1,130,684
PM3 PROFESIONAL MUNICIPAL 3 660 1,297,828
PM4 PROFESIONAL MUNICIPAL 4 700 41,376,485
DM DIRECTORES MUNICIPALES 750 1,474,805
GM GERENTE MUNICIPAL 815 1,602,621

TOTAL 8,315

En cuanto a la escala salarial global, la misma esta fundamentada en la metodologia de valoracion de

puestos por puntos, a fin de ofrecer una mayor comprensién se desarrolla la metodologia en el siguiente

punto.

Metodologia valoracion de puestos por puntos propuesto por la UNGL para definiciéon de

Salarios Globales

1. Factor Formacion: Se refiere al nivel académico exigido formalmente como requisito por el Manual

Descriptivo para la clase de puestos en consideracion. No debe confundirse con la formacion que

posee el servidor que lo ocupa en la actualidad.
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GRADO | PUNTOS DESCRIPCION DEL FACTOR

Primer y/o segundo ciclos aprobados de Ensefianza General
01 15 . . . .
Basica (Ensefianza Primaria).

Ensefianza General Basica aprobada (Tercer afio de Ensefanza

oz 30 Secundaria).

Estudios Secundarios aprobados (Bachillerato en Ensefanza
03 45 .
Secundaria).

Estudios Secundarios aprobados y estudios comerciales o
04 60 técnicos en la especialidad en que se trate, de un afo de duracién
en instituciones debidamente reconocidas.

Graduado en un Colegio Técnico Profesional, o estudios
o5 75 secundarios y estudios comerciales o técnicos en la especialidad
que se trate de aproximadamente dos afios de duracién.

06 20 Primer afo universitario aprobado o el equivalente a 36 créditos.

Segundo afo universitario aprobado o el equivalente a 72

o7 105 créditos, o Diplomados de dos afos de duracién.

os 120 Ter;er afo universitario~aprobadc o Q'I equivalente a 108 créditos,
o Diplomados de tres afios de duracion.

09 135 Bachillerato universitario.

10 150 Licenciatura universitaria en la especialidad de que se trate.

Fuente: Metodologia para la fijacién de los Salarios Globales al Régimen Municipal

2. Factor Experiencia: Se refiere a la experiencia minima (medida en términos de tiempo) que demanda
el puesto para un adecuado desarrollo de las funciones. No debe confundirse con la experiencia que

posee el servidor que lo ocupa en la actualidad.

GRADO | PUNTOS DESCRIPCION DEL GRADO
01 15 Hasta 3 meses (Minima experiencia)
02 30 \ Hasta 6 meses (Muy poca experiencia)
03 45 | Hasta 12 meses (Poca experiencia)
04 60 | Hasta 18 meses (Alguna experiencia)
05 75 \ Hasta 24 meses (Experiencia)
06 20 | Hasta 30 meses (Mucha experiencia)
07 105 \ Hasta 36 meses (Gran experiencia)
o8 120 | Hasta 48 meses (Considerable experiencia)
09 135 | Hasta 60 meses (Amplia experiencia)
10 150 ‘ Mas de 60 meses (Maxima experiencia)

3. Factor Iniciativa: Debe entenderse este factor como la medida de las exigencias que el puesto
demanda para atender diversas situaciones que se presentan en el desarrollo de las funciones
relacionadas con el grado de independencia para actuar y tomar decisiones. Estas exigencias estan
estrechamente ligadas al tipo de instrucciones recibidas y a la forma de supervision y evaluacion del

trabajo que se realiza.
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Micro factores a Evaluar
3.1. Grado de independencia para actuar y tomar decisiones.
3.2. Tipo de instrucciones recibidas.
3.3. Variedad de las tareas que realiza.
3.4. Importancia de las decisiones que debe tomar.
3.5. Forma de supervision y evaluacioén recibida
3.1 Grado de independencia para actuar y tomar decisiones

De acuerdo con las instrucciones que recibe, ejecuta las tareas con:

4 A- Muy poca independencia.

6 B- Poca dependencia.
8 C- Mediana independencia.
12 D- Considerable independencia.

16 E- Mucha independencia.
20 F- Amplia independencia.

3.2 Tipo de Instrucciones Recibidas

Para realizar la labor recibe y sigue instrucciones:

2 A- Muy detalladas, giradas verbalmente o por escrito.

3 B- Detalladas mediante procedimientos establecidos.

4 C- Contenidas en manuales, reglamentos y otros documentos.

6 D- De caracter general, contenidas en programas a nivel de seccion.
8 E- Contenidas en planes y programas a nivel de departamento.

10 F- Contenidas en programas y politicas a nivel de una gerencia.
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3.3 Variedad de las Tareas que Realiza

Las tareas que realiza son de:

6
12
16
18
24
30

Muy poca variedad.
Poca variedad.
Mediana variedad.
Considerable variedad.
Mucha variedad.

Amplia variedad.

3.4 Importancia de las decisiones que debe tomar

Las decisiones que le corresponde tomar en el desemperfio de su puesto:

6
12
16
18
24
30

Muy poca importancia.
Poca importancia.
Mediana importancia.
Considerable importancia.
Mucha importancia.

Gran importancia.

3.5 Forma de Supervisiéon y Evaluacién recibida

Las labores que realiza se supervisan y evaltan:

2
3
4
6
8

10

Por la apreciacion de la calidad del trabajo realizado.
Por los procedimientos o métodos seguidos.
Por la apreciacion de los resultados obtenidos.

Por el andlisis de informes presentados o por el cumplimiento de objetivos contenidos
en programas de trabajo a nivel de una seccioén.

Por el cumplimiento de objetivos contenidos en programas de trabajo a nivel de
departamento.

Por el cumplimiento de objetivos contenidos en programas y politicas a nivel de una
gerencia.
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RELACION GRADO-PUNTAJE OBTENIDO EN LA EVALUACION DE MICROFACTORES

RANGO
GRADO MAS DE HASTA PUNTAJE
01 0 10 10
02 10 20 20
03 20 30 30
04 30 40 40
05 40 50 50
06 50 60 60
07 60 70 70
08 70 80 80
09 80 90 90
10 90 100 100

4. Factor Relaciones de Trabajo: Valora las relaciones personales oficiales que se requieren para una
adecuada ejecucion de las funciones del puesto. Se incluyen tanto las relaciones que se desarrollan en
el interior de la organizacion como fuera de ella, considerando si su finalidad es obtener o brindar
informacion, o si también busca influenciar en otras personas para lograr su cooperacion o aprobacion

y el alcance de los objetivos asignados.

Microfactores a evaluar

4.1. Objetivo de las relaciones de trabajo.

4.2. Tipo de personas con las que se relaciona.
4.3. Frecuencia y forma en que se da la relacion.

4.4. Importancia de las relaciones de trabajo.
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1.0bjetivo de las Relaciones de Trabajo

Normalmente tienen relaciones de trabajo en el desempeno de sus tareas para:
2.7
54
81

10.8

13.5

16.2

18.9

A-

Recibir instrucciones o evacuar consultas sencillas.
Recibir o brindar informacién de alguna variedad e importancia.

Resolver consultas de diverso caracter. Intercambiar ideas y conocimientos, y
brindar informacién de variada importancia.

Tramitar asuntos en asistencia o apoyo de diversos campos especializados, tales
como contabilidad, produccidén, ventas, etc.

Dirigir labores técnico administrativas; investigar , manejar y brindar criterios
profesionales o técnicos especializados.

Supervisar labores realizadas por jefaturas intermedias, personal profesional o
técnico calificado, rendir informes de caracter profesional.

Manejar asuntos de alto nivel; velar porque se cumplan los programas y politicas
a nivel de Direcciéon Superior. Relacionarse con funcionarios o ejecutivos de
otras organizaciones.

2.Tipo de personas con las que se relaciona

En el desempeno de sus labores normalmente requiere comunicarse con:

17
3.4
51
6.8
85

10.2
1.9

Companeros de la misma seccion y jefe inmediato.

Compafieros de otras secciones.

Publico en general.

Jefes de otras secciones.

Clientes, proveedores u otras personas importantes para la gestion de la
empresa.

Jefaturas de departamento y autoridades superiores.

Niveles de direccion superior y personal ejecutivo, asi como funcionarios de alto
nivel de otras organizaciones.

3.Frecuencia y forma de las Relaciones de Trabajo

En la ejecucion de sus labores le corresponde relacionarse:

0
1.2
2.4
3.6
4.8
6
7.2

Muy pocas veces personalmente.

Algunas veces personalmente.

Muchas veces personalmente y por teléfono.

Constantemente de manera personal, electronica y telefénica.

Algunas veces: en persona, por teléfono y por escrito.

Muchas veces: en persona, por teléfono y por escrito.

CConstantemente de manera personal, virtual, electrénica, telefonica y escrita.
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4.Importancia de las Relaciones de Trabajo

De acuerdo con las tareas que realiza, las relaciones de trabajo tienen:

A- Muy poca importancia.

B- Poca importancia.

0
2
4 C- Alguna importancia.
6
8

D- Importancia.

E- Considerable importancia.
10 F- Mucha importancia.
12 G- Gran importancia.

RELACION GRADO-PUNTAJE OBTENIDO EN LA EVALUACION DE MICROFACTORES

GRADO

01

02
03
04
05
06
07
08
09

TABLA DE CONVERSION

MAS DE

15
20
25
30
35
40
45

'RANGO
[ HASTA
5
10
15
20
25
30
35
40
45
50

PUNTAJE

5
10
15
20
25
30
35
40
45
50

5. Factor Esfuerzo Mental: Valora el ejercicio y procedimientos mentales que demanda un cargo para

ser ejecutado desarrollado en forma adecuada. Considera el tipo de labores que realiza y evalua el

grado de complejidad y variedad de estas; el nivel de analisis, concentracién y memoria requeridos,

y la intensidad y duracion del esfuerzo mental.

Microfactores a Evaluar

5.1 Tipo de labores a realizar.

5.2 Grado de complejidad de las labores.

5.3 Nivel de concentracion, analisis y sintesis.

5.4 Nivel de intensidad y duracion del esfuerzo mental.
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Como parte de su trabajo normalmente le corresponde realizar:

4 A- Labores operativas y manuales de caracter inicial, con procedimientos y criterios
establecidos.

8 B- Labores operativas y manuales especializadas que requieren aplicar procedimientos
técnico-vocacionales, manejar equipos diversos, brindar mantenimiento a
instalaciones, maquinarias, equipos, etc.

12 C- Labores de caracter asistencial o de apoyo en diversas actividades, que implican
tramites con variedad de procedimientos, en donde puede corresponder verificar y
revisar datos, interpretar instrucciones, manuales, disefios, etc; manejar equipo
especializado o complejo.

16 D- Labores técnicas en que debe efectuar estudios, investigaciones, analisis e
interpretaciones, aplicando técnicas y principios especializados, o coordinar,
supervisar y controlar el desarrollo de actividades de un programa de trabajo
determinado.

20 E- Labores de direccion y supervision de un grupo técnico-administrativo a nivel de
seccion; o realizar labores profesionales y especializadas.

24 F- Labores de direccidon y supervision de un grupo de alto nivel, en donde le corresponde
formular y evaluar programas de un Departamento especializado.

28 G- Labores ejecutivas propias de la Administracion Superior, en donde le corresponde
formular y evaluar politicas a nivel de Gerencia.

2)Grado de complejidad de las labores

Las labores que realiza son de:

0 A- Muy poca complejidad.

4 B- Poca complejidad.

8 C- Alguna complejidad.

12 D- Mediana complejidad.

16 E- Considerable complejidad.
20 F- Mucha complejidad.

24 G- Gran complejidad.

3)Nivel de concentracién, anélisis y sintesis

El trabajo que realiza requiere de:

3 A- Muy poca concentracion, analisis v sintesis.

5 B- Poca concentracion, analisis v sintesis.

10 C- Alguna concentracion, analisis y sintesis.

15 D- Mediana concentracion, analisis v sintesis.

20 E- Considerable concentracion, analisis v sintesis.
25 F- Mucha concentracién, analisis y sintesis.

27 G- Gran concentracién, analisis y sintesis.
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4)Nivel de intensidad y duracion del esfuerzo mental

Normalmente la intensidad (grado de esfuerzo) y duracion (tiempo que debe mantenerse) del
esfuerzo mental es:

0 A- Muy poca intensidad y duracion.
35 B- Poca intensidad y duracion.

7 C- Alguna intensidad y duracion.

105 D- Mediana intensidad y duracion.

14 E- Considerable intensidad y duracion.
175 F- Mucha intensidad y duracion.

21 G- Gran intensidad y duracion.

TABLA DE CONVERSION

RELACION GRADO-PUNTAJE OBTENIDO EN LA EVALUACION DE MICROFACTORES

RANGO
GRADO MAS DE HASTA PUNTAJE
01 0 10 10
02 10 20 20
03 20 30 30
04 30 40 40
05 40 50 50
06 50 60 60
07 60 70 70
08 70 80 80
09 80 90 90
10 90 100 100

Fuente: Metodologia para la fijacién de los Salarios Globales al Régimen

6. Factor Responsabilidades: Este factor evallua las responsabilidades y su trascendencia, que se
derivan de aspectos tales como: ubicacion en la estructura jerarquica, planeamiento, organizacion,
direccion, control y evaluacion de un proceso administrativo o productivo, responsabilidad por la
seguridad de otros funcionarios, acceso y grado de confidencialidad de la informacién, custodia o

manejo de equipos o accesorios, materiales o valores.
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MICROFACTORES A EVALUAR:

a-Nivel de responsabilidad por la ubicacion del puesto dentro de la estructura jerarquica de
la empresa.

b-Responsabilidad sobre un tramite o proceso administrativo o productivo.

c-Nivel de responsabilidad por la seguridad de otros funcionarios.

d-Frecuencia del acceso a la informacion confidencial.

e-Grado de confidencialidad de la informacion que es del conocimiento oficial del puesto.

f-La trascendencia e importancia de las responsabilidades por la custodia o manejo de
equipos o accesorios, materiales o valores.

1)Nivel de responsabilidad por la ubicacién en la estructura jerarquica
En la Estructura Jerarquica, la clase de puesto se encuentra ubicada a nivel:
35 A- Operativo.

7 B- Asistencial.

105 C- Técnico o Supervisor.

14 D- Mandos de Seccion o Profesionales.
175 E- Mandos Departamentales.
21 F- Nivel Gerencial.

2)Responsabilidad sobre un proceso administrativo o productivo:

La responsabilidad por el planeamiento, direccion, control y evaluacion del trabajo se da:
0 A- No tiene responsabilidad.

46 B- A nivel de asistencia al responsable de un proceso.

9.2 C- A nivel de unidad o grupo pequefo.

13.8 D- A nivel de Seccion.

18.4 E- A nivel de Departamento.

23 F- A nivel de Gerencia.

3)Responsabilidad por la seguridad de otros funcionarios:

La responsabilidad por la seguridad de personal de la empresa se considera:
0 A- Ninguna.

3 B- Minima.

6 C- Moderada.

9 D-  Considerable.

12 E- Grande.

15 F- Muy Grande.
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4)Acceso a informaciéon confidencial

La frecuencia del acceso o manejo de informacidn confidencial propia del puesto corresponde a

0 A-
25 B-
5 G-
75 D-
10 E-
128 F-

Ninguna.

Minima frecuencia.
Moderada frecuencia.

Considerable frecuencia.

Gran frecuencia.

En forma permanente.

5)Confidencialidad de la informacién:

La informacién confidencial que frecuenta o maneja se encuentra en un grado de:

0
15
3
4.5
6
75

Ninguna.

Minima.

Moderada o mediana.
Considerable.

Gran.

Maxima.

6)Responsabilidad en forma directa por custodia o manejo de equipos, accesorios,
materiales o valores:

La trascendencia e importancia de la responsabilidad por custodia o manejo de equipos o
accesorios, materiales o valores se califica como:

35 A-
7 B-
105 C-
14 D-
12 E-
21 F-

Minima
Alguna

Mediana

Considerable

(De ¢0 a ¢1

.000.000,00)

(De ¢1.000.000,00 a ¢5.000.000,00)
(De ¢5.000.000,00 a ¢10.000.000,00 )

(De ¢10.000.000,00 a ¢50.000.000,00 millones)

Mucha (De ¢50.000.000,00 a ¢100.000.000,00)
Maxima (Mas de ¢100.000.000,00 millones)
RANGO
GRADO MAS DE HASTA PUNTAJE

01 0 10 10
02 10 20 20
03 20 30 30
04 30 40 40
05 40 50 50
06 50 60 60
07 60 70 70
08 70 80 80
09 80 90 90
10 20 100 100
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7. Factor Supervision y Coordinacion Ejercida: Valora la responsabilidad que asume un jefe por el
trabajo de subalternos, a quienes revisa y controla las labores desempefadas. La responsabilidad
difiere de acuerdo con el niumero y tipo de funcionarios a su cargo, pues entre mayor sea la cantidad

de empleados y mas calificada la labor que realiza, mayor sera la responsabilidad asumida y

viceversa.

DEFINICION DE TIPOS DE PUESTOS

Puesto no Calificado

Puesto Calificado

Puesto Calificado
Especial

Puesto Técnico
Calificado

Puesto Altamente

Es aquel dedicado a actividades de caracter operativo como: conserjes,
misceldneos, choferes, mensajeros, guardas, etc. (requisito: hasta
ensefianza general basica o tercer ano de secundaria).

Comprende los puestos auxiliares y asistenciales de niveles iniciales,
tales como: oficinistas, secretarias, auxiliares (actividades varias),
cajeros, mecanicos, soldadores, ebanistas, etc. Los estudios llegan hasta
graduado de un Colegio Técnico Profesional.

Considera puestos técnicos iniciales, coordinadores de puestos
operativos, secretarias ejecutivas, asistentes de nivel medio (varias
actividades), etc. Los estudios oscilan entre el primero y segundo ano
universitario.

Comprende Jefaturas de Seccion, profesionales y técnicos calificados
sin jefatura, tales como: Inspectores de Auditoria, Analista Financiero,
etc. Los estudios oscilan entre el tercer ano y el bachillerato
universitario.

Comprende los puestos de Jefatura de Departamento y Asistentes

Calificado Profesionales de alto nivel. Los estudios comprenden Licenciatura
Universitaria.
TIPO DE SUPERVISION
CATEGORIA # DE PUESTOS | DIRECTA | IWDIRECTA |IMDIRECTA | sygroTaL
No calificado X2= X10= X 0.50=
Calificado X4= X20= X1.00 =
Calificado Especial X6= X30= X150 =
Técnico Calificado X 8= X4.0-= X 2.00=
Altamente Calificado X10= X50= X250 =
TOTALES
GRADO




8. Factor Consecuencias del Error: Este factor evalla y cuantifica la consecuencia o resultado de un
error cometido por el funcionario en el ejercicio de las labores propias del puesto que ocupa 'y como
resultado de las responsabilidades asignadas al puesto. Por lo tanto, deben excluirse deesta
evaluacion los errores atribuibles a causas ajenas a las tareas desempefiadas por elementos
exogenos a la accion del trabajador, como las condiciones ambientales, las cuales se evaluan por

aparte.

Microfactores a Evaluar

8.1 Dario fisico.

8.2 Dafio Economico.

8.3 Dafio Financiero.

8.4 Daino en Materiales y Equipo
8.5 Dafio funcional y operacional.

8.6 Dano en material informativo.

1)Dafio Fisico: Efectos de las lesiones

3 A-  Lesiones de poca consideracion.

6 B- Incapacidad parcial temporal (alguna consideracion).
9 C- Incapacidad parcial permanente (de consideracion).
12 D- Incapacidad total temporal (mucha consideracion).
15 E- Incapacidad total permanente (gran consideracion).

18 F- Muerte.

2)Dafio Econémico: Detalle de la pérdida en colones

0 A-  Equivalente a un monto menor a un salario base de un Oficinista del Poder

Judicial.

4 B- Equivalente a un monto menor a 5 salarios base de un Oficinista del Poder
Judicial.

8 C-  Equivalente a un monto menor a 25 salarios base de un Oficinista del Poder
Judicial.

12 D- Equivalente a un monto menor a 50 salarios base de un Oficinista del Poder
Judicial.

16 E- Equivalente a un monto menor a 100 salarios base de un Oficinista del Poder

Judicial.

20 F- Equivalente a un monto superior a 100 salarios base de un Oficinista del Poder
Judicial.
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3)Dafio Financiero: Detalle de la pérdida en colones

0 A-
4 B-
8 C-
12 D-
16  E-
20 F-
4)Daflo
3 A-
6 B-
9 (B
12 D-
15 E-
18 E=

Equivalente a un monto menor a un salario base de un Oficinista del Poder
Judicial.

Equivalente a un monto menor a 5 salarios base de un Oficinista del Poder
Judicial.

Equivalente a un monto menor a 25 salarios base de un Oficinista del Poder
Judicial.

Equivalente a un monto menor a 50 salarios base de un Oficinista del Poder
Judicial.

Equivalente a un monto menor a 100 salarios base de un Oficinista del Poder
Judicial.

Equivalente a un monto superior a 100 salarios base de un Oficinista del Poder
Judicial.

en materiales y equipo: Pérdida equivalente en colones

Equivalente a un monto menor a un salario base de un Oficinista del Poder
Judicial.

Equivalente a un monto menor a 5 salarios base de un Oficinista del Poder
Judicial.

Equivalente a un monto menor a 25 salarios base de un Oficinista del Poder
Judicial.

Equivalente a un monto menor a 50 salarios base de un Oficinista del Poder
Judicial.

Equivalente a un monto menor a 100 salarios base de un Oficinista del Poder
Judicial.

Equivalente a un monto superior a 100 salarios base de un Oficinista del Poder
Judicial.

5)Dafio funcional y operacional: Perjuicio de atraso para:

3
6
9
12
15
18

El Puesto.

Otras actividades de la Unidad.
Seccion.

Departamento.

Gerencia.

Organizacion.
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— 6)Dafio en material informativo: Grado de las consecuencias:
0 A-  Ninguna.
1.2 B- Minima.
2.4 C- Moderadas o regulares.
3.6 D- Considerables.
4.8 E- Graves.
6 F- Muy graves.

TABLA DE CONVERSION

RELACION GRADO-PUNTAJE OBTENIDO EN LA EVALUACION DE MICROFACTORES

RANGO
GRADO MAS DE HASTA PUNTAJE

01 0 10 10

02 10 20 20

03 20 30 30

04 30 40 40

05 40 50 50

06 50 60 60

07 60 70 70

08 70 80 80

09 80 90 90

10 90 100 100

9. Factor Condiciones de Trabajo: Se evalua el ambiente en que el servidor ejecuta normalmente sus
funciones, y la forma en que es afectado por las condiciones imperantes, de conformidad con la
naturaleza del cargo y las tareas tipicas que desempenfia y sin considerar posibilidades extremas o

extraordinarias.

Microfactores a Evaluar
9.1 Ruido

9.2 lluminacién

9.3 Temperatura

9.4. Olores

9.5 Exposicion a Sustancias Peligrosas y Humedad.
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3) Evaluacién de las Condiciones Ambientales

Condiciones Ambientales Imperantes

3.1 Ruido

1 A-  Muy buena.

2 B- Moderado o molestias frecuentes.
3 C-  Alto y constante.

4 D- Intenso, por periodos frecuentes.
5 E- Constante, intenso y sostenido.

3.2 lluminacién

1

u A NN

A-  Muy buena.
B- Buena.

C- Regular.

D- Inadecuada.

E- Deficiente.

3.3 Temperatura

1

2 B-  Variable, con molestias ocasionales.

3 C-  Variable, con molestias constantes.

4 D- Alta o baja, desagradable en forma ocasional.

5 E-  Muy alta o muy baja, desagradable permanentemente.

3.4 Olores

1 A-  No hay olores desagradables.

2 B- Olores desagradables muy poco perceptibles.

3 C- Olores desagradables perceptibles ocasionalmente.

4 D-  Olores desagradables perceptibles frecuentemente.

5 E- Olores desagradables y molestos perceptibles permanentemente.

A-  Variable, pocas molestias.
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3.5 Exposicién a Sustancias Peligrosas y Humedad

1
2

A-
B-

No maneja sustancias peligrosas ni esta expuesto a humedad.

Ocasionalmente maneja sustancias irritantes o esta expuesto a humedad, que
podria causar pequefias molestias.

Ocasionalmente maneja sustancias irritantes o esta expuesto a humedad, que
podrian causar molestias de alguna consideracion.

Constantemente maneja sustancias toxicas, o estd expuesto a mucha humedad,
que podrian causar molestias de mucha consideracion.

Constantemente maneja sustancias toxicas o esta expuesto a gran humedad,
que podrian causar molestias de mucha consideracion.

TABLA DE CONVERSION
RELACION GRADO-PUNTAJE OBTENIDO EN LA EVALUACION DE MICROFACTORES

RANGO
GRADO MAS DE HASTA PUNTAJE
01 0 10 10
02 10 20 20
03 20 30 30
04 30 40 40
05 40 50 50
06 50 60 60
07 60 70 70
08 70 80 80
09 80 90 90
10 90 100 100

10. Factor Esfuerzo Fisico: Evalua el esfuerzo de tipo fisico, asi como otros aspectos que demanda la

ejecucion de las funciones, medido en términos de cansancio o fatiga que sufre el colaborador que

ocupa el puesto.

MICROFACTORES A EVALUAR:

1.Andalisis segun los instrumentos de trabajo.

2.Anélisis segun la carga.

3.Analisis segun la posicién.

4.Analisis segun el desplazamiento.

5.Analisis segun la concentracion y esfuerzo visual.

6.Analisis segun la jornada de trabajo.
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1)Analisis segun los instrumentos de trabajo

La intensidad del esfuerzo fisico que demandan los instrumentos de trabajo que utiliza
normalmente en la ejecucion de las labores es:

(0] A-  Muy poca.
25 B- Poca.

5 C- Moderada.
75 D- Grande.

10 E- Muy grande.

2)Analisis segun la carga

Le corresponde al trabajador normalmente movilizar y transportar carga en forma manual.
0 A- No moviliza carga.

25 B- Moviliza carga liviana (menos de 11 kilos).

5 C- Moviliza carga moderada (de 11 a 20 kilos).

75 D- Moviliza carga pesada (de 21 a 35 kilos).

10 E- Moviliza carga muy pesada (mas de 35 kilos).

3)Analisis segun la posicién
La posicion fisica que debe mantener normalmente el trabajador en la ejecucidn de sus labores es:

12 A- Muy cémoda (sentado y de pie).

2.4 B- Coémoda (sentado en forma permanente).

36 C- Algo incomoda (de pie en forma permanente).

48 D- Bastante incomoda (de pie, agachado, acuclillado, ocasionalmente).
6 E- Muy incémoda (agachado, acuclillado, constantemente).

4)Analisis segun el desplazamiento
El desplazamiento diario que el trabajador realiza en su jornada laboral es:
1.6 A- Minimo.

32 B- Poco, a pie o en vehiculo automotor.
48 C- Regular, a pie o en vehiculo automotor.
6.4 D- Constante en vehiculo automotor.

8 E- Constante a pie.
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5)Analisis seguin la concentracién y esfuerzo visual

El grado de concentracion y esfuerzo visual que el trabajador realiza en el desempeio de su puesto

es!

1.6 A-
32 B-
48 C-
6.4 D-
8 E-

Poco esfuerzo visual.
Esfuerzo visual.
Considerable esfuerzo visual.
Mucho esfuerzo visual.

Gran esfuerzo visual.

6)Anadlisis segtin la jornada de trabajo

Normalmente al trabajador corresponde:

0

w o b N

Laborar con jornada diurna.

Laborar ocasionalmente con jornada mixta.

Laborar en horario rotativo con jornada diurna, mixta y nocturna.
Laborar permanentemente jornada mixta.

Laborar permanentemente en jornada nocturna.

TABLA DE CONVERSION

RELACION GRADO-PUNTAJE OBTENIDO EN LA EVALUACION DE MICROFACTORE

GRADO - ranee PUNTAJE
MAS DE HASTA
01 0 5 5
02 5 10 10
03 10 15 15
04 15 20 20
05 20 25 25
06 25 30 30
07 30 35 35
08 35 40 40
09 40 45 45
10 45 50 50

Fuente: Metodologia para la fijacion de los Salarios Globales al Régimen Municipal
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Factores Especiales Compensatorios

Se incluye en este estudio para efectos de la fijacion de la politica los FACTORES ESPECIALES
COMPENSATORIOS

FACTORES ESPECIALES COMPENSATORIOS

Ewvalia el esfuerzo de tipo fisico, asi como otros aspectos que demanda la ejecucidon de las
funciones, medido en términos de cansancio o fatiga que sufre el colaborador que ocupa el puasto.

SALARIO RESTRICCION | RESTRICCION
GLOBAL DEL EJERCICIO | DEL BJERCICIO
SIGLA DESCRIPCION PUNTOS | darwersnca (DISPONIBILIDAD| LisERAL DE LA | LIBERAL DE LA
o PROFEZIGN FROFESIGN
%1950 colones CONTRACTUAL POR LEY
POL 1 | POLICIA MUNICIPAL 1 285 555,750 29 M. A M. A
POL 2 | POLICIA MUNICIPAL 2 290 760500 39 M. A M. /A,
OM1A | OPERARIO MUNICIPAL 1A 180 251,000 7 RN M. /A,
OMIB | OPERARIO MUMICIPAL 1B 210 409,500 7 M. fA M. A
OM2A | OPERARIO MUNICIPAL 24 250 487500 12 M. fA M. A
OM2B | OPERARIO MUNICIPAL 2B 285 555,750 2 M. A M.,
OM2C | OPERARIO MUNICIPAL 2C 315 614,250 6] M. A M. /A,
AMD | ADMIMISTRATIVO MUNICIPAL 1 325 632,750 19 M. /A M. A
AM2 | ADMIMISTRATIVO MUNICIPAL 2| 360 FO2,000 20 M. fA. MR
T TECNICO MUMICIPAL 1 290 760500 21 M. A M. /A,
TM2A | TECNICO MUMICIPAL 24 405 780,750 24 M. fA. M. A
TM2E | TECNICO MUNICIPAL 2B 445 867,750 25 M. fA M. A
TMZ | TECNICO MUMNICIPAL 3 470 916,500 25 M. A M. A
PMI PROFESIOMAL MUMNICIPAL 1 445 965,250 20 0 45
PM2 | PROFESIOMAL MUNICIPAL 2 575 1121250 23 84 100
PMZ | PROFESIOMAL MUNICIPAL 3 G6G0 1,287,000 7 92 1o
PM4 | PROFESIOMAL MUNICIPAL 4 JOO 1,365,000 42 105 126
DM DIRECTORES MUNICIPALES 750 1462500 a2 120 156
GM GEREMTE MUNICIPAL 215 1,580,250 66 115 199

Con fundamento en lo que dicta la ley, se incluyen cuatro factores especiales compensatorios, de los cuales
se determina que para la tipologia de empresa y/o organizacion, el desarraigo no va a ser utilizado debido a
la disposicién geografica del Gobierno Local. Es decir, no existird competencia legal de un Gobierno Local en
una region alejada del mismo, por tanto, no tendra que asignar trabajadores a diferentes zonas geograficas en
las cuales se deba reconocer este beneficio.

Con relacion a los restantes factores especiales y dado de que dichos porcentajes se aplican si y solo si, sobre
un salario base, es que se considera estratégico ajustar dicho porcentaje a la totalidad del salario base
referencial, ya que un salario global no puede establecerse con fundamento a componentes; razén por la cual

por unica vez se realiza el ajuste.
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CAPITULO IV

Adaptacién en las clases ocupacionales

A continuacion, se presenta un resumen de los cambios propuestos en las clases ocupacionales a fin de aplicar
por parte del gobierno local la Politica Salarial compuesta y global anteriormente desarrolladas. Para la
implementacién del escenario recomendado deberan consideran la siguiente homologacién (estructura

ocupacional) de clases como referencia con el instrumento salarial de la UNGL, a saber:

CLASES DE PUESTO CATEGORIA OCUPACIONAL
ACTUAL HOMOLOGADA

Basico 1B Operativo Municipal 1A OMI1A
Basico 2A Operativo Municipal 1B OMI1B
- Operativo Municipal 2A OM2A
Bésico 3A Operativo Municipal 2B OM2B
Basico 3B Operativo Municipal 2C oM2C

- Administrativo Municipal 1 AM1

- Administrativo Municipal 2 AM2

Técnico 1A Técnico Municipal 1 ™1

Técnico 2 Técnico Municipal 2 T™3
Técnico 2A Técnico Municipal 2A TM2A
Técnico 2B Técnico Municipal 2B TM2B

Técnico 3A Técnico Municipal 3 T™3

Profesional 1A Profesional Municipal 1 PMI

Profesional 1B Profesional Municipal 1
Profesional 2A Profesional Municipal 2 PM2
Profesional 2B Profesional Municipal 2

Profesional 3 Profesional Municipal 3 PM3

- Profesional Municipal 4 PM4

- Directores Municipales DM

- Gerente Municipal GM

Como se observa en la primera columna (clases de puesto actual) en las categorias que actualmente no se

encontraron plazas con esa nomenclatura se coloco para identificarlos tres guiones (---).
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CAPITULO V

Conclusiones

. El presente estudio técnico es el resultado de un proceso riguroso, sistematico y metodoldégicamente

solido que ha abarcado el analisis integral de la organizacion en sus dimensiones estructural,
funcional, ocupacional y retributiva. Sus hallazgos, propuestas y el escenario salarial recomendado

tienen sustento técnico y responden fielmente a la realidad institucional de la municipalidad.

. Se logro identificar diferencias salariales en las escalas de la Municipalidad de Coto Brus en

comparacion de las estandarizadas por la Uniéon Nacional de Gobiernos Locales. En ese sentido,
precisamente en cuanto a la Escala Compuesta se encontraron bases salariales que oscilaban entre

varios percentiles dentro de la escala compuesta de la UNGL.

. La politica salarial global vigente en la Municipalidad de Coto Brus, presenta algunos elementos que

pueden hacer compleja su aplicacion consistente y equitativa. En donde parte de las inconsistencias
se detecta que una misma categoria tiene una asignacion diferente a otros. Asi como omisiones en
la cobertura de determinados puestos y una nomenclatura de clases ocupacionales que agrupaba

posiciones de distinta naturaleza bajo una misma denominacion.

. Se identificaron brechas significativas entre las categorias salariales actuales, las responsabilidades

reales de los puestos y la estructura organizacional vigente, lo cual evidencia la necesidad de
profundizar en la revisién integral de los perfiles de puesto, su valoracion y la estructura funcional de

la institucién mediante un Proyecto de Modernizacion Institucional.

. Se identifica que la capacidad presupuestaria de la Municipalidad de Coto Brus, puede catalogarla

en el rango de mediana para los efectos propuestos aca.

. El escenario salarial recomendado guarda coherencia interna con el sistema de clasificacion y

valoracion de puestos desarrollado en el marco de este proceso de modernizacion, con la nueva
estructura organizacional propuesta y con los manuales de apoyo elaborados. Esta articulacion da
su solidez técnica y lo que garantiza que no se trate de una propuesta aislada o descontextualizada,

sino de una solucién integral que responde a las necesidades reales de la organizacion.

. Se concluye que la adopcién del escenario salarial recomendado representaria una inversion

estratégica en la capacidad institucional de la Municipalidad de Coto Brus, plasmandose en una

politica salarial técnicamente sustentada, estandarizada, equitativa y competitiva.
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CAPITULO VI

Recomendaciones

1. Se recomienda que la Municipalidad de Coto Brus apruebe la propuesta de columna salarial global
para cada familia de puestos bajo su dambito de competencia, la cual fue realizada con base en la
guia de valoracion para puntuaje maximo para cada factor segun la categoria ocupacional en la que

se ubica cada puesto actualmente.

2. Se recomienda a la Municipalidad de Coto Brus adoptar el primer escenario como referencia de las
municipalidades pequefias con un valor por punto de ¢1.966,00 respaldando esta propuesta salarial
con el debido estudio de viabilidad financiera en cumplimiento con lo que conllevan lineamientos,

directrices y normativa vigente segun corresponda.

3. Se recomienda la implementacion de una politica salarial que tenga en cuenta las consiguientes

categorias ocupacionales a fin de estandarizar las nomenclaturas:

CLASES DE PUESTO CATEGORIA OCUPACIONAL SIGLA
ACTUAL HOMOLOGADA
Basico 1B Operativo Municipal 1A OMIA
Bésico 2A Operativo Municipal 1B OMIB
--- Operativo Municipal 2A OM2A
Basico 3A Operativo Municipal 2B OM2B
Bésico 3B Operativo Municipal 2C OM2C
— Administrativo Municipal 1 AM1
- Administrativo Municipal 2 AM2
Técnico 1A Técnico Municipal 1 ™1
Técnico 2 Técnico Municipal 2 ™3
Técnico 2A Técnico Municipal 2A TM2A
Técnico 2B Técnico Municipal 2B TM2B
Técnico 3A Técnico Municipal 3 ™3
Profesional 1A Profesional Municipal 1 PMI
Profesional 1B Profesional Municipal 1
Profesional 2A Profesional Municipal 2 PM2
Profesional 2B Profesional Municipal 2
Profesional 3 Profesional Municipal 3 PM3
-—- Profesional Municipal 4 PM4
--- Directores Municipales DM
- Gerente Municipal GM

4. Se recomienda aprobar colocarse en el percentil 40 de la escala salario compuesto propuesta por la
Unién Nacional de Gobiernos Locales, lo anterior como definicion de la politica salarial compuesta

para la Municipalidad de Coto Brus.
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5.

Se recomienda que el proceso de modernizacion incluya la actualizacion del organigrama
institucional, el Manual descriptivo de puestos y el Manual de organizacién y funciones, instrumentos
realizados por la Union Nacional de Gobiernos Locales, de manera que todos los instrumentos de
gestion del talento humano respondan a una estructura técnica, eficiente y sostenible, lo que

conforma el sistema general de empleo publico para esta corporacién municipal.

. Se recomienda que para la implementacién de este proyecto sea liderado por un ente técnico

competente, neutral y con experiencia comprobada en el régimen municipal, por lo cual se nos
proponemos para la Municipalidad de Coto Brus cuente con el acompanamiento técnico de la Unién
Nacional de Gobiernos Locales, quien dispone de la metodologia y las herramientas especializadas

para la fijacion de salarios globales, valoracion de puestos y redisefio organizacional.

. Se recomienda, cuanto, a la fijacién de la politica salarial, aunque necesaria y prioritaria, debe

considerarse como una etapa preparatoria dentro de un proceso de modernizacién institucional mas
amplio, orientado a dotar a la municipalidad de herramientas de gestién de talento humano acordes

con su realidad operativa, técnica y financiera.

. Se recomienda, considerar la restricciéon normativa establecida por el ordenamiento juridico vigente

en relacién con el limite maximo del cuarenta por ciento (40%) del presupuesto municipal que puede

destinarse a gastos administrativos.

Finalmente, se enfatiza que la realizacion del Proyecto de Modernizacion Institucional permitira aterrizar los

instrumentos técnicos a la realidad actual de la Municipalidad, garantizando asi una administracion moderna,

eficiente y en plena observancia de los principios de mérito, equidad y legalidad que rigen el empleo publico

municipal. Siendo que este analisis esta respaldado por la asesoria técnica de la Unién Nacional de

Gobiernos Locales, se alinea con las mejores practicas en la administracién publica y responde a las

demandas de una ciudadania que espera un gobierno local agil, eficaz y responsable.
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