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Carmona, P. y Sequeira, J. ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS POSGRADOS
ACADEMICOS DE LA UNIVERSIDAD DE COSTA RICA Y SU REPERCUSION EN EL
DESEMPENO DEL PERSONAL DE APOYO DE LA GESTION ADMINISTRATIVA. EN EL
PERIODO DEL 2008-2009 (Bajo la direccién del M.B. A. Rolando Alvarado Seas, Abril, 2009).

Esta investigacion describe y analiza los componentes que influyen en el clima
organizacional de los programas de posgrado académicos de la Universidad de Costa Rica, con
miras a ofrecer una visibn mas amplia de la relevancia de este tema en el desempeno laboral
del personal de apoyo de la gestion administrativa y proponer el planteamiento de algunas
acciones generales a fin de contribuir al mejoramiento del clima organizacional de estos
programas.

La poblacion a la cual se dirige esta investigacion, esta conformada por el personal de
apoyo de la gestién administrativa (oficinistas, secretarias y asistentes administrativos) de los
programas de posgrado académicos de la Universidad de Costa Rica. El instrumento utilizado
para la recoleccion de datos fue el cuestionario auto administrado, enfocado en factores como:
motivacién, estabilidad laboral, relaciones interpersonales y comunicacion y fue dirigido a una

poblacién meta de 53 personas de 44 programas de posgrado académicos.

Producto del analisis de los resultados de la informacién recopilada, se materializan en
esta investigacion, algunas conclusiones que responden a los objetivos planteados y finalmente
se emiten algunas recomendaciones que se consideran necesarias para el mejoramiento del

clima organizacional de los programas de posgrado académicos.
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INTRODUCCION

1.1. Antecedentes

En la época actual denominada la era del conocimiento, es necesario que las
instancias universitarias realicen una serie de transformaciones para responder a las
demandas de la Universidad del Siglo XXI. Por esto es importante determinar el papel
relevante que tiene la gestién administrativa dentro de la organizacién, la que a su vez se ve
directamente influenciada por una serie de factores determinantes dentro de los cuales se

destaca el clima organizacional.

El clima organizacional reviste de gran importancia en una organizacién ya que esta
directamente relacionado con la relacién de convivencia entre jefes, personal administrativo,
docentes, estudiantes y publico en general, lo que en gran medida refleja el modo de
funcionamiento de cada uno de los componentes dentro de la organizacion. Es por ello, que

el clima organizacional amerita ser objeto de estudio en toda institucion.

En virtud de que el clima organizacional ha sido un tema muy relevante para el
desarrollo productivo de las organizaciones tanto publicas como privadas, ya que constituye
uno de los elementos que le otorga caracteristicas propias y particulares a cada institucion,
es que se considera pertinente y de gran trascendencia, realizar una investigacion
relacionada con el clima organizacional de los programas de posgrado académicos de la

Universidad de Costa Rica, en adelante, denominada “UCR”.

La presente investigacion analizara los siguientes factores del clima organizacional:
motivacion, estabilidad laboral, relaciones interpersonales y comunicaciéon; asimismo esta
organizada en seis capitulos, en los cuales se detallan aspectos tedricos, procedimentales,
asi como el andlisis exhaustivo del clima organizacional de los programas de posgrado
académicos de la UCR vy su repercusién en el desempefio del personal de apoyo de la

gestion administrativa, en adelante, denominado “el personal’.

La estructura de la investigacién es la siguiente:

1. En el primer capitulo se presentan aspectos como: introduccién, planteamiento
del problema, importancia, justificaciéon, delimitaciones, objetivos, alcances vy
limitaciones. Este capitulo constituye la base fundamental para el desarrollo de
los siguientes capitulos.

2. El segundo capitulo lo conforma el marco referencial del estudio, referido a las
generalidades de la Universidad de Costa Rica, el Sistema de Estudios de

Posgrado y los programas de posgrado académicos.



Capitulo I: Introduccién 2

3. En el tercer capitulo se desarrollan los conceptos y temas que dan sustento a
esta investigacion, como los siguientes: la organizacién, el comportamiento
organizacional, las personas, el desarrollo organizacional y el clima
organizacional fundamentado en los factores: motivacion, estabilidad laboral,
relaciones interpersonales y comunicacion.

4. En el cuarto capitulo se detalla el marco metodoldgico, en el cual se describe el
tipo y disefio de investigacién, poblacién, muestra, el tipo de instrumento y las
técnicas aplicadas para la recoleccion de datos, asi como el detalle de la
conceptualizacion de las variables en estudio.

5. En el quinto capitulo se interpretan y desarrollan los resultados de los
instrumentos aplicados al personal de los programas de posgrado académicos
de la UCR.

6. En el sexto y ultimo capitulo se presentan las conclusiones y recomendaciones

de acuerdo con los resultados obtenidos del analisis.

1.2. Planteamiento del Problema

Como parte de las politicas universitarias, la UCR se propone “promover entre la
comunidad universitaria tanto un sentido de identidad y pertenencia, de compromiso
institucional y estara orientada a la blusqueda constante del mejoramiento y la integracion de
todas las actividades que desarrolla”. En esta misma direccion, se rigen los programas de
posgrado académicos, al mantener una estructura organizativa de conformidad a las

politicas institucionales establecidas en cumplimiento a su mision y visién.

No obstante, al rigor universitario y buena intencionalidad de sus dirigentes y
abnegada colaboracion del personal, producto de la experiencia del grupo de investigadores
que a su vez brindan los servicios en uno de estos programas, se logra evidenciar que hay
una serie de aspectos que no se ajustan a las exigencias de la universidad contemporanea,
ya que no se cumple a plenitud con los componentes de un clima laboral favorable a los
intereses de cada uno de los programas de posgrado académicos, en lo que respecta a la

motivacion, estabilidad laboral, relaciones interpersonales y comunicacion.

En razén de lo anterior, se considera importante realizar una investigacién acerca del
clima organizacional de los programas de posgrado académicos de la UCR, para determinar
los elementos fundamentales para que el personal se desenvuelva en un clima
organizacional favorable que conduzca a un eficaz y eficiente desempefio laboral en el
cumplimiento de las metas de las diferentes areas responsables de cada programa y da lugar
a la evaluacion del uso de los recursos y al planteamiento de medidas, para mayor

racionalizacion de los mismos.
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El planteamiento del problema estd fundamentado en el diagnéstico del clima
organizacional de los programas de posgrado académicos, con el propdsito de crear
conciencia de la necesidad de mejorar el ambiente laboral en procura de alcanzar el maximo

desempefio del personal.

Tras treinta y cuatro afios de su creacion, el Sistema de Estudios de Posgrado, en
adelante denominado “SEP”, ha sido promotor de gran cantidad de programas de posgrado
con importante proyeccidén a la regién centroamericana y ante la creciente demanda de la
poblacion estudiantil, se palpa la necesidad de investigar si la satisfaccién y desempeno
laboral del personal esta siendo afectada por el clima organizacional de los programas de
posgrado académicos. Dicha investigacion conlleva también al conocimiento del criterio del
personal, quien de manera directa esta identificado con el quehacer de la institucion, de ahi
la importancia de que se sienta satisfecho con el ambiente de trabajo y las labores que
ejecuta para que a través del eficaz desempefio de su labores y atencion al cliente, proyecte
una imagen acorde a los objetivos de la institucion y a las expectativas de la poblacién

estudiantil.

En razén de lo anterior, es que con los resultados de esta investigacion se busca

responder a la siguiente interrogante:

¢Cuales son los factores del Clima Organizacional de los programas de posgrado
académicos de la Universidad de Costa Rica que repercuten en el desempefio laboral del

personal de apoyo de la gestion administrativa?

1.3. Importancia

En el actual mundo globalizado en el que se ven inmersas tanto las instituciones
publicas como privadas, éstas se enfrentan a constantes cambios, por ello tienen que estar
preparadas y abocarse a la busqueda de estrategias que conlleven a la excelencia necesaria

para su supervivencia.

La excelencia, generalmente es producto del aporte individual o trabajo en equipo
brindado por las personas que laboran en una organizacién. De alli la importancia que
tiene analizar los factores que inciden en el clima organizacional de los programas de

posgrado académicos de la UCR.

Por tanto se considera relevante esta investigacion, la cual busca identificar los
factores que inciden en la buena marcha administrativa por parte del personal de los

programas de posgrado académicos.
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Asimismo, esta investigacién comprende un importante andlisis al interior de los
programas de posgrado académicos en estudio y su relacion con el servicio con el estudiante
y publico en general, por tanto existe la necesidad de ubicar la funcionalidad de la
administracién de estos programas de conformidad a un servicio orientado a los medios
externos y mercado meta para proyectar su futuro desarrollo organizacional, siendo los
funcionarios los principales recursos de ésta, para que mediante un clima organizacional a

satisfaccion plena, pueda servir de enlace en su desarrollo.

Al respecto, muchas organizaciones publicas y privadas aun contindan operando con
base en paradigmas y sistemas de administracién superados por las nuevas necesidades
sociales y los procesos que van surgiendo con los / las transformaciones econdémicas y

tecnoldgicas.

1.4. Justificacion

Con la realizacién de esta investigacion se procura el beneficio de cada uno de los
programas de posgrado académicos, del personal y de la comunidad estudiantil de los
posgrados mencionados, por cuanto el clima organizacional refleja el modo de vida de cada
programa e influye directa o indirectamente en cada uno de los procesos que se ejecutan en
el campo laboral, repercutiendo en el comportamiento y desempefio del personal, y por tanto
en la calidad del servicio que reciben los estudiantes. Es por ello, que es de suma
importancia que el personal que se encarga de atender las demandas de esta poblacién, se
desenvuelva en un adecuado clima organizacional, que repercuta favorablemente en el buen

desempefio laboral.

Dado lo antes expuesto, nace el interés de realizar estd investigacién con el
propésito de determinar los factores del clima organizacional de los programas de posgrado
académicos de la UCR y su repercusion en el desempefio del personal. Con el analisis de
los resultados obtenidos del diagnéstico, se pretende emitir una conclusion general que
permita a cada programa de posgrado académico, visualizar la importancia de realizar
acciones para alcanzar un mejoramiento en el clima organizacional, y a su vez, permita
mejorar la sensibilizacién de gestién, satisfaccién organizacional y eficaz desempefio laboral
del personal con el fin de obtener las estrategias necesarias para el alcance de los objetivos

de la Universidad y de manera particular de los programas de posgrado académicos.

Tal y como se cité anteriormente, en los Ultimos afios ha prevalecido el crecimiento
de la demanda de estudiantes interesados en la obtencién de estudios de posgrado y
especialidades; aspecto que conlleva a la necesidad de que el personal esté en capacidad
de satisfacer las diversas demandas que se presentan en cada uno de los programas de

posgrado académicos, lo cual es posible lograr a través de un eficaz desempefio laboral,
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que en gran medida es determinado por el clima organizacional de cada uno de estos

posgrados.

Para alcanzar este objetivo, es importante que el personal ejecute sus labores en un
adecuado clima organizacional que le brinde la satisfaccion y armonia necesaria, de manera
que a través de su desempefio, cada uno de los programas de posgrado académicos

proyecte una imagen representativa y acorde a la mision de la Universidad.

Desde esta perspectiva, es necesario que se implementen mejoras en el clima
organizacional de cada uno de los programas de posgrado académicos, para que el personal
se sienta motivado a poner en practica el mejoramiento continuo en su desempefio laboral y
brindar un servicio de calidad para cumplir satisfactoriamente con los niveles de exigencia

que demanda este sector estudiantil.

Dadas las caracteristicas aqui sefaladas, el entorno laboral debe reunir las
condiciones fundamentales para la satisfaccién de todo trabajador, entre las que se destacan

las siguientes: motivacion, estabilidad laboral, relaciones interpersonales y comunicacion.

Partiendo de la premisa de que el clima organizacional repercute de manera positiva
0 negativa en el desempefio laboral de los colaboradores de una organizacion, es
sumamente necesario que el mismo sea favorable a los intereses de la institucion y que
propicie al trabajador las condiciones necesarias para su desenvolvimiento en un entorno
laboral més amigable, que provea motivacién en el personal y por ende un mejor desempeno

en sus labores.

Con los resultados de esta investigacion, se espera ofrecer una visién mas clara de
la relevancia de este tema en el desempefio laboral del personal, asi como emitir
recomendaciones para el mejoramiento del clima organizacional y mayor alcance del

desempefio laboral.

1.5. Delimitacion

Por razones de tiempo y recursos, esta investigacién se enfocara unicamente en el
personal de apoyo de la gestién administrativa de los programas de posgrado académicos y
no se contempla una poblacién importante como lo seria el personal docente y otros
administrativos que pudieran ser un referente a tomar en consideracion en futuras

investigaciones que se hagan en torno a esta tematica.
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Esta investigacién se propone realizar un analisis del clima organizacional en el
sector administrativo de los programas de posgrado académicos de la UCR, con el propdésito
de que con los resultados obtenidos, se puedan sentar las bases para encauzar la
implantacién de las mejoras necesarias para hacer mas eficiente y eficaz la gestion

administrativa de los programas de posgrado en estudio.

1.6. Objetivos

1. 6.1. Objetivo General

Analizar los factores del clima organizacional de los programas de posgrado
académicos de la Universidad de Costa Rica, para determinar su repercusion en el

desempenfio laboral del personal.

1.6.2. Objetivos Especificos

1. Describir el clima organizacional de los programas de posgrado académicos
tomando en cuenta factores como: motivacién, estabilidad laboral, relaciones
interpersonales y comunicacion.

2. Establecer los factores del clima organizacional que inciden en el nivel de
desempenio laboral del personal de los posgrados académicos de la Universidad
de Costa Rica.

3. Determinar el grado de importancia de los factores del clima organizacional que
influyen en el logro de los objetivos de los programas de posgrado académicos.

4. Plantear acciones que permitan contribuir al mejoramiento del clima

organizacional de los programas de posgrados académicos.

1.7. Alcances y limitaciones

1.7.1. Alcances

Los resultados de esta investigacion servirdn como guia a futuras investigaciones,
que de igual manera buscaran dirigir su investigacion hacia el bienestar de los trabajadores,

para un mejor desemperio y obtener asi un servicio de calidad.

Bajo el nuevo concepto de la administracion moderna, es de interés para toda
institucién, que el equipo de trabajo, esté dispuesto en asumir los cambios bajo la premisa de
ejercer un efectivo liderazgo dentro de su campo de accién, tomando en consideracién que la
distincion en los ultimos afos, es la busqueda de la calidad de gestién de servicio. Por ello,

es importante tomar en cuenta las diferentes variables motivacionales, principalmente las
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correspondientes al clima organizacional, a fin de fomentar el trabajo en equipo y facilitar el
cumplimiento de los objetivos. Se debe también tomar en consideraciéon que la mente es
finita y toma decisiones con la informacién disponible y en el tiempo que tiene permitido,
aunque para ello deba descartar la busqueda de soluciones 6ptimas en pro de la satisfaccion

de las condiciones minimas exigidas por la realidad.

Con este trabajo lo que se pretende es precisamente, identificar las debilidades que
conllevan a un clima organizacional inapropiado y que no le permite al equipo de trabajo
desenvolverse con alto grado de motivacion, repercutiendo en la eficacia de la gestion
administrativa, por tanto con esta investigacion y con las propuestas que se estarian
enmarcando a bien del mejoramiento del SEP, se pretende que el mismo personal no se vea
desviado de su racionalidad, con el fin de que este, sea oportuno y eficiente en la toma de
decisiones.

1.7.2. Limitaciones

Como suele suceder en la mayoria de las investigaciones, en esta se presentaron
algunas limitantes como: dificultad en la recoleccién de informacion, negativa de algunas
personas a responder el cuestionario, entre otras. No obstante, ninguna de estas represento

un obstaculo para la realizacion de esta investigacion. Por otra parte, podemos mencionar:

1. La falta de informacién teérica sobre el factor estabilidad laboral.

2. Las responsabilidades familiares y laborales de las estudiantes.



CAPITULO Il
MARCO REFERENCIAL



MARCO REFERENCIAL

2.1. Universidad de Costa Rica (UCR)

2.1.1. Antecedentes

Los origenes de la UCR se ubican en la Casa de Ensefianza de Santo Tomas, que
fue fundada en 1814 y que a partir de 1843 se convirtié en la Universidad de Santo Tomas.
Aunque después de 45 anos de aportes, fue clausurada por razones de orden politico,
econémico y académico, su quehacer se perpetud a través de las facultades de Derecho,

Agronomia, Bellas Artes y Farmacia, que continuaron funcionando independientemente.

Desde que se cerr6 la Universidad de Santo Tomas y hasta el 10 de agosto de 1940
en que se fundé la actual, no sélo continué funcionando la Escuela de Derecho, dependiendo
del Colegio de Abogados, sino que se fueron creando otras en el siguiente orden
cronolégico: la de Farmacia el 8 de febrero de 1897, dependiente del Colegio respectivo. La
de Bellas Artes el 12 de marzo del mismo afio. La Escuela Normal el 28 de noviembre de
1914, dependiente de la Secretaria de Institucién Publica. Después la Escuela de

Agronomia, el 16 de diciembre de 1936, dependiente del Ministerio de Fomento.

Al crearse la UCR, en agosto de 1940, todas las escuelas mencionadas
anteriormente pasaron a ser parte de la nueva Universidad, al mimo tiempo que se creaban

las de Filosofia y Letras, Ingenieria y Ciencias.

Es sobre el legado de la Universidad de Santo Toméas que preclaros costarricenses
crearon la Universidad de Costa Rica el 26 de agosto de 1940, mediante la Ley de la
Republica No. 362. EI 7 de marzo de 1941, la UCR inicié sus labores en forma continua
hasta hoy alcanzando un desarrollo fundamentado en una sélida formacién académica, una

compleja actividad en investigacion y en la sistematizaciéon y extension del conocimiento.

La UCR goza de independencia para el desempefio de sus funciones de plena
capacidad juridica para adquirir derechos y contraer obligaciones; asi como para darse su
organizacién y gobiernos propios. Su régimen decisorio es democratico y por consiguiente

en ellas las decisiones personales y colectivas se realizan con absoluta libertad.

El propésito de la UCR es obtener las transformaciones que la sociedad necesita
para el logro del bien comin, mediante una politica dirigida a la consecuciéon de una
verdadera justicia social, del desarrollo integral, de la libertad plena y de la total

independencia de nuestro pueblo (Articulo 3, Estatuto Orgénico).
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Dado que la UCR fue creada en 1940 y el concepto de “mision” se acuia en décadas
posteriores, esta corresponde a los principios y propdésitos institucionales estipulados en el
Estatuto Organico. En el Titulo 1 se anotan los principios, propésitos y funciones de la

institucién que guian su quehacer.

2.1.2. Mision

Para la UCR, la actividad primordial debe encaminarse a propiciar el avance del
conocimiento en su maxima expresién y responder, de manera efectiva, a las necesidades
que genera el desarrollo integral de la sociedad. Desde esa perspectiva, su produccion
permanente, permite alcanzar niveles de excelencia en la formacion de profesionales, que a
su vez actdan como difusores y agentes de cambio en la comunidad en general. La UCR
estimulara la formacion de una conciencia creativa, critica y objetiva en los miembros de la
comunidad costarricense, que permita a los sectores populares participar eficazmente en los
diversos procesos de la actividad nacional.

2.1.3. Principios

Son principios orientadores del quehacer de la Universidad: Derecho a la educacion
superior, excelencia académica e igual de oportunidades, libertad de catedra, respecto a la
diversidad de etnias y culturas, respecto a las personas y a la libre expresion, compromiso
con el medio ambiente y la accién universitaria planificada (Articulo 4, Estatuto Orgéanico).

Para el cumplimiento de los fines y los principios orientadores del quehacer de la

UCR se establecen propoésitos. (Articulo 5, Estatuto Orgéanico).

2.1.4. Propositos

Para el cumplimiento de los fines y los principios orientadores del quehacer de la
UCR, se establecen los siguientes propdsitos:

1. Estimular la formaciéon de una conciencia creativa y critica, en las personas que
integran la comunidad costarricense, que permita a todos los sectores sociales
participar eficazmente en los diversos procesos de la actividad nacional.

2. Buscar, de manera permanente y libre, la verdad, la justicia, la belleza, el respeto
a las diferencias, la solidaridad, la eficacia y la eficiencia.

3. Formar profesionales en todos los campos del saber, que integren una cultura

humanistica con su formacién especial o profesional.
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4. Contribuir al progreso de las ciencias, las artes, las humanidades y las
tecnologias, reafirmando su interrelaciéon y aplicAndolas al conocimiento de la
realidad costarricense y de la comunidad internacional.

5. Formar personal idoneo que se dedique a la ensefanza, las humanidades, las
ciencias, la tecnologia, las artes y las letras, para que participe eficazmente en el
desarrollo del sistema de educacién costarricense.

6. Impulsar y desarrollar, con pertinencia y alto nivel, la docencia, la investigacion y
la accién social.

Elevar el nivel cultural de la sociedad costarricense mediante la accion
universitaria.

Estudiar los problemas de la comunidad y participar en proyectos tendientes al
pleno desarrollo de los recursos humanos, en funcién de un plan integral,
destinado a formar un régimen social justo, que elimine las causas que producen
la ignorancia y la miseria, asi como a evitar la indebida explotacion de los

recursos del pais.

2.1.5. Funciones

Las funciones que cumple la Universidad de Costa Rica son:

1. Contribuir al progreso de las ciencias, las artes, las humanidades y la técnica,
reafirmando su interrelacion y aplicandolas al conocimiento de la realidad
costarricense.

2. Estudiar los problemas de la comunidad y participar en proyectos tendientes al
pleno desarrollo de los recursos humanos, en funcién de un plan integral
destinado a formar un régimen social justo, que elimine las causas que producen
la ignorancia y la miseria, asi como a evitar la indebida explotacion de los
recursos del pais.

3. Contribuir a elevar el nivel cultural de la nacién costarricense mediante la accion
universitaria.

Impulsar y desarrollar la ensefianza e investigacién de alto nivel.

Formar un personal idéneo que se dedique a la ensefianza, las ciencias, las
artes y las letras, para que participe eficazmente en el desarrollo del sistema de
educacion costarricense.

6. Proporcionar a los estudiantes una cultura superior de orden general, como base
y complemento de la formacién especial o profesional.

7. Mantener la libertad de catedra como principio de la ensefianza universitaria, que
otorga a los miembros del claustro plena libertad para expresar sus convicciones

filosoficas, religiosas y politicas.
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8. Garantizar dentro del ambito universitario el dialogo y la libre expresién de las
ideas y opiniones, asi como la coexistencia de las diferentes ideologias y
corrientes del pensamiento filoséfico, religioso y politico, sin otra limitacién que el
respeto mutuo.

9. Formar profesionales en todos los campos del saber capaces de transformar,
provechosamente para el pais, las fuerzas productivas de la sociedad
costarricense y de crear conciencia critica en torno a los problemas de la

dependencia y del subdesarrollo.

2.1.6. Estructura Organizativa

La UCR se rige por la Asamblea Universitaria, el Consejo Universitario, el Rector y

los Vicerrectores.

La Institucion esta constituida por facultades, escuelas, departamentos, secciones,
sedes regionales, estaciones experimentales, centros e institutos de investigacién, y servicios
administrativos y técnicos, ubicados en la Ciudad Universitaria Rodrigo Facio y en otras
regiones que fuesen escogidas por la Institucion para el mejor cumplimiento de sus

funciones.

Las facultades constituyen las maximas unidades académicas, la mayoria de ellas
integradas por Escuelas, y les corresponde coordinar la ensefanza, la investigacién y la
accién social. En la actualidad la Universidad de Costa Rica esté integrada por las siguientes

facultades y escuelas:

1. Facultad de Letras: Filosofia, Filologia, Linglistica y Literatura, Lenguas
Modernas.

Facultad de Bellas Artes: Artes Dramaticas, Artes Plasticas, Artes Musicales.
Facultad de Ciencias: Biologia, Fisica, Geologia, Matematica, Quimica.

Facultad de Ciencias Agroalimentarias: Tecnologia de Alimentos, Economia
Agricola y Agronegocios, Agronomia, Zootecnia.

5. Facultad de Ingenieria: Ingenieria Agricola, Ingenieria Civil, Ingenieria Eléctrica,
Ingenieria Industrial, Ingenieria Quimica, Ingenieria Mecéanica, Ingenieria
Topografica, Arquitectura y Ciencias de la Computacién e Informatica.

6. Facultad de Ciencias Econémicas: Administracién de Negocios, Administracion
Publica, Economia, Estadistica.

7. Facultad de Ciencias Sociales: Antropologia y Sociologia, Ciencias de la
Comunicacién Colectiva, Ciencias Politicas, Historia, Geografia, Psicologia,

Trabajo Social.
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8. Facultad de Educacién: Administracion Educativa, Formacion Docente,
Orientacién y Educacion Especial, Bibliotecologia y Ciencias de la Informacién,
Educacion Fisica y Deportes.

9. Facultad de Medicina: Enfermeria, Medicina, Nutricion, Salud Publica,
Tecnologias en Salud.

10. Facultad de Farmacia.

11. Facultad de Odontologia.

12. Facultad de Microbiologia.

13. Facultad de Derecho.

14. Escuela de Estudios Generales

2.2. Sistema de Estudios de Posgrados (SEP)

2.2.1. Antecedentes

Creado en 1975 como un "sistema" relativamente autbnomo, con caracter integrador,
tiene como objetivo fundamental -como lo sefala el articulo 1 de su reglamento- "Formar de
investigadores, docentes y profesionales de alto nivel, capaces de desarrollar sus actividades

en forma creativa y provechosa para sociedad".

En el transcurso de 34 afios, el SEP ha desarrollado programas de posgrado con
importante proyeccibn a la regiébn centroamericana, programas inter, trans y

multidisciplinarios y otros de caracter interinstitucional.

2.2.2. Mision

Es la instancia encargada de organizar, orientar, impulsar y administrar los

programas de posgrado de la UCR.

2.2.3. Disposiciones Generales

En el SEP, conforme lo disponen los articulos 205 y 206 del Estatuto Orgéanico
habran dos clases de programas: uno que conduce a la obtencion de los grados académicos
de maestrias o de doctorado y otro que es una clase de programa especial, conducente a
una especializacion profesional o aun adiestramiento especifico. (Articulo 2, Reglamento

General).
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2.2.4. Oferta de Posgrados

La oferta de posgrado consta de las siguientes modalidades:
1. Doctorado Académico Maestria Académica (con énfasis en investigacién, tesis).
Maestria Profesional (con énfasis en cursos e investigacion practica, aplicada).

Especialidades Profesionales.

M LN

Cursos especiales de Posgrado (consultar en el programa respectivo).

El Consejo Nacional de Rectores (CONARE) y la Oficina de Planificacion de la
Educacién Superior (OPES) en el “Convenio para crear una Nomenclatura de Grados y

Titulos de la Educacién Universitaria Estatal” sefala:

Tercer Nivel: Posgrado

El nivel de posgrado incluye, tanto, la especialidad profesional, la maestria y el
doctorado académico, no obstante, para los efectos de esta investigacién, se analizara

Unicamente el grado de maestria.

Maestria

La maestria es el grado académico que se otorga a las personas que cumplan los

requisitos de un programa universitario que se caracteriza por los siguientes elementos:

1. Créditos: Minimo 60, maximo 72.
Duracién: Minimo 4 ciclos de 15 semanas cada uno o su equivalente.
Modalidad: Puede tener dos modalidades: la maestria académica y la maestria

profesional.

La maestria académica

Profundiza y actualiza conocimientos principalmente para realizar investigacion que
genere mas conocimiento, por lo que ésta se constituye en su nicleo generador. Su plan de
estudios es mas individualizado por estudiante, no necesariamente ha de estar centrado en
cursos fijos y al menos 30 créditos de la carga académica del estudiante ha de estar
dedicada a actividades de investigacion, las cuales pueden ser: talleres, seminarios,

investigacion dirigida, guia de tesis y la tesis de grado como tal.

Esta modalidad culmina con un trabajo de investigacién o tesis de posgrado, que

deberad defenderse ante un tribunal. La elaboracién de la tesis debe ser parte de las
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actividades normales del plan de estudios, con créditos, horas asignadas y los plazos para

presentacion de informes de avance.

La maestria profesional

Profundiza y actualiza conocimiento, con el objeto primordial de analizarlo,
sintetizarlo, transmitirlo y solucionar problemas. Cuenta con un plan de estudios mas
generalizado por estudiante con al menos 40 créditos en cursos. La investigacion practica
aplicada se da a través de estudios de casos, diagndésticos y propuestas, produccién artistica
o documental, laboratorios, practicas profesionales, etcétera. Esta investigacion debe
evidenciarse en uno o varios informes y en una presentacién final. Ambas modalidades

requieren el manejo instrumental de una segunda lengua.

Requisitos de ingreso: Minimo bachillerato universitario. El bachillerato no
necesariamente debe ser en la misma disciplina en que se desea obtener la maestria, puede

ser en una disciplina afin al objeto de estudio, segun lo que se estipule en el programa.

En ambas modalidades de maestria, puede estipularse como requisito de ingreso la
aprobacion de algunos cursos de nivelacién que individualmente se requieran, y en forma

independiente del plan de estudios respectivo.

Cuando el estudiante ingrese con un grado de licenciatura, las actividades y
asignaturas aprobadas de este plan de estudios pueden, a juicio del programa y de la
institucién y considerando su curriculo, ser reconocidas como parte de los cursos de

nivelacién, pero no del plan de estudios del posgrado.

1. Requisitos de graduacién: Aprobacién de las asignaturas y actividades
académicas correspondientes del plan de estudios.
2. Culminacion: Maestria en la disciplina correspondiente, indicandose la modalidad

Académica o Profesional segun corresponda.
2.2.5. Organizacion
El SEP estara dirigido por un Consejo y por un Decano, todo bajo la jurisdiccion de la

Vicerrectoria de Investigacion. Cada programa estara a cargo de una Comisién del Programa

y cada Comision serd dirigida por un Director (Articulo 5, Reglamento General).
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2.2.6. El Consejo del SEP

El Consejo estard integrado por:

[

AW

El Vicerrector de Investigacion.

El Vicerrector de Docencia.

El Decano del Sistema de Estudios de Posgrado.

Un representante de cada una de las Areas académicas de la Universidad, que
tenga el grado académico de Doctor, elegido por el Consejo del Area respectiva
para un periodo de dos afnos, con posibilidad de ser reelecto.

Dos representantes estudiantiles designados, por periodos de un afio, por la
Federacion de Estudiantes de las Universidad de Costa Rica, que estan

realizando estudios de posgrado.

2.2.7. Comision de Estudios de Posgrados de cada Programa

Todo programa de Posgrado que conduzca la obtencién de grado de Maestria o de

Doctorado o una Especializacion, estara dirigido por una Comisién de Estudios de Posgrado.

(Articulo 16, Reglamento General).

Son funciones de la Comisién de Estudios de Posgrados de cada Programa: (Articulo

17, Reglamento General).

Nombrar de su seno al Director del Programa y al Comité de Admisiones.
Proponer el Programa y su Reglamento, asi como las posteriores, asi como las
reformas posteriores, al Consejo del Sistema de Estudios de Posgrado de por
medio del Decano del Sistema.

Reunirse cuando sea convocada por el Director, o por tres de sus miembros o
por el Decano del SEP, y resolver lo que le corresponda en cuanto al programa a
Su cargo.

Evaluar periédicamente el progreso de cada estudiante y resolver lo que
corresponda en cada caso.

Disponer las fechas para los examenes de candidatura e integrar los tribunales.
Declarar a cada estudiante graduado como candidato a la Maestria o al
Doctorado, una vez que haya aprobado los examenes y cumplido los requisitos
que para tal efecto se establecen.

Aprobar los temas de tesis de grado y nombrar el profesor consejero de tesis y
los profesores revisores. Esta aprobacion deberd ser ratificada por el Decano del

Sistema.
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10.

11.

12.

13.

Proponer al Decano del Sistema los tribunales de exdmenes de presentacion de
tesis.

Decidir cada afio cudles seran sus actividades para el afio académico siguiente,
y aceptar los nuevos profesores que habran de colaborar en el programa,
después de revisar sus credenciales. Todo esto debe ser ratificado por el Decano
del Sistema.

Decidir la aceptacién de los nuevos estudiantes al Programa de Estudios de
Posgrado y comunicado al Decano del Sistema. La decision se dara a conocer
por lo menos tres meses ante el principio del ciclo del cuatrimestre para el cual
solicita ingreso del estudiante.

Decidir cudles estudiantes de los que ingresan al Programa deben presentar
examenes de ubicacion conforme lo establece el articulo 30 de este reglamento.
Recomendar la asignacién de tareas docentes, cuando convenga, a los
estudiantes del Sistema.

Velar por el buen cumplimiento de las disposiciones emanadas de su seno y

hacer cumplir los reglamentos.

2.2.8. Director del Programa

Cada Comisiéon nombrara a uno de sus miembros como Director, en una sesion

especialmente convocada para tal efecto, por un periodo de dos afios con posibilidad de ser

reelecto. (Articulo 20, Reglamento General).

En

las ausencias del Director del Programa por un periodo mayor de ocho dias,

asumira sus funciones el profesor del programa que el Director haya designados. (Articulo

21, Reglamento General).

Son funciones del Director del Programa de Estudios de Posgrados: (Articulo 22,

Reglamento General).

Coordinar el Programa de Estudios de Posgrado a su cargo, en intima
colaboracién con los profesores de la Comisién y con el Director de la unidad o
las unidades académicas involucradas.

Presidir las reuniones de la Comisién.

Velar porque, en acatamiento de las disposiciones del Consejo del Sistema y del
Reglamento del Programa, los documentos de los estudiantes del Programa
estén al dia y en orden.

Servir de enlace entre los profesores del programa y el Decano del Sistema.
Nombrar o cambiar al Profesor Consejero de cada estudiante. Si el Profesor

Consejero se ausentara por un periodo mayor de cuatro semanas, se nombrara
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un Profesor Consejero interino. Los casos de incompatibilidad entre el estudiante
y su profesor Consejero seran estudiados y resueltos por el Comité Asesor.

6. Nombrar, después de consultar con el Profesor Consejero y con el estudiante, un
Comité Asesor para cada estudiante, a mas tardar antes de finalizar el primer
ciclo de estudios de posgrado.

7. Comunicar al Decano del Sistema, con el fin de obtener su aprobacion:

1. los temas de tesis aceptados

2. los profesores consejeros y los profesores revisores nombrados

3. las fechas fijadas para los exdmenes,

4. quiénes han concluido satisfactoriamente los requisitos para un grado.

8. Velar porque el programa se desarrolle conforme a sus fines y propédsitos y hacer
cumplir los reglamentos.

9. Asistir a las reuniones de Directores del SEP.

Para el cumplimiento de la misién y objetivos de cada uno de los programas de
posgrado de la UCR, entre otras consideraciones, se tiene plena conviccién de que un factor
determinante lo constituye el clima organizacional, tematica sobre la cual se han elaborado
varias tesis y han escrito muchos investigadores. Goncalves (1997) define el clima
organizacional como “un fenémeno que media entre los factores del sistema organizacional y
las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene

consecuencias sobre la organizacién tales como la productividad, satisfaccion, rotacién, etc.”

Desde esta perspectiva, este enfoque ha revolucionado en el ambito organizacional
despertando el interés de los directivos y gerentes empresariales, quienes han puesto mayor
énfasis en el andlisis de esta tematica en beneficio de los intereses de la institucion que
representan. No obstante, pese a la relevancia de este concepto, en el marco de la UCR, no
se ha realizado hasta la fecha, ningln estudio sobre los factores del clima organizacional que
repercuten en el desempefio laboral del personal de los programas de posgrados
académicos, segun se puede comprobar en el listado de tesis que dispone el Sistema de
Bibliotecas, Documentacién e Informacion de esta Institucion.
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3.1. Generalidades

UNESCO (1997) en la Declaracion sobre la Educacion Superior en América Latina y

el Caribe, menciona:

Las instituciones de educacion superior deben adoptar estructuras organizativas
y estrategias educativas que les confieren un alto grado de agilidad y flexibilidad,
asi como la rapidez de respuesta y anticipacion necesarias para encarar
creativa y eficientemente en devenir incierto (p.192).

El anterior criterio se hace bajo la consideracién de que la estructuracién conlleva al
cambio, lo cual puede contribuir en alguna medida, pero no de manera absoluta, ya que este
dependera en gran parte de la interaccién y modo de convivencia que las personas como

grupo, tengan entre si.

En esa misma direccion, Lopez, (2000) “ratifica la importancia de las universidades
para un desarrollo en equidad y democracia, para lo cual las instituciones deben encarar su

propia transformacion.” (p.105)

En razén de la anterior afirmacién, es que la doctora Lopez se da a la tarea de
elaborar una investigacién que tiene como producto la edicion de un articulo titulado “El
clima organizacional en la Universidad de Costa Rica”, el cual se ejecuté en dos etapas, una

cuantitativa y otra cualitativa y que suministra informacion sobre la dinamica de la UCR.

Por otra parte, el comportamiento organizacional, la cultura y el clima organizacional
son temas muy relevantes en la época actual, dado los cambios significativos que se han
venido dando en los Ultimos afios tanto en las entidades publicas como privadas. Es por
esta razon, que la aplicacién de estos conceptos, se ha convertido en un elemento clave para

el fortalecimiento y éxito de una organizacion.

Estos elementos se identifican plenamente con aspectos laborales como motivacién,

estabilidad laboral, relaciones Interpersonales y comunicacion.

Partiendo de las anteriores afirmaciones y con el propésito de facilitar la
comprension y determinar la importancia que estos elementos tienen dentro de una
organizacién, seguidamente se desarrolla la conceptualizacién de los principales términos

que estan relacionadas con la tematica en cuestién, a saber:
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3.2. Organizacioén

Toda organizacion contiene tres elementos basicos: personas, tareas vy
administracién (Hampton, 1987). Cuando se coordinan las personas para lograr un objetivo,

se crea una organizacion.

Para Barnard (1971), la organizacién es un sistema de actividades conscientemente
coordinadas de dos o mas personas. La cooperacién entre ellas es esencial para la
existencia de la organizacién. Una organizaciéon solamente existe cuando: hay personas
capaces de comunicarse y que estan dispuestas a contribuir con accién, con miras a cumplir

un proposito coman.

En una organizacién se encuentran “personas, grupos de trabajo, grupos formales,
grupos informales, grupos ad-hoc, con un a finalidad concreta, flujos de trabajo, de
informacion, de decisiones, de control, autoridad, proceso de decisién ad-hoc y tantas otras
cosas.” (Gil, 1999, p.19).

Normalmente, conforme las organizaciones crecen, resulta mas complicado dirigir y
gestionar las actividades que realizan, en este sentido la direccion y gestién resulta mas
compleja y, en consecuencia, aumenta el riesgo de conflictos, los comportamientos
oportunistas y la competitividad entre las unidades. Surge, entonces, la necesidad de
incrementar las acciones de control, coordinaciéon e integracion de las actividades de las

distintas unidades de la organizacién; de ahi la importancia de la administracién.

Segun Chiavenato, mencionado por Serrano:

La administracion se basa en el esfuerzo cooperativo del ser humano por medio
de las organizaciones, siendo su tarea béasica hacer las cosas usando a las
personas para lograr los resultados esperados, motivo por el cual se le
comprende como aquella funcién de una empresa que se encarga de interpretar
los objetivos propuestos y transformarlos en accién por medio de la
planificacién, direccién, organizacién y control de todos los recursos y esfuerzos
con el fin de alcanzar unos objetivos previamente establecidos. (1997, p.15)

De la misma manera, Hampton (1987), hace notar que la administracion incluye:
“planeacion, organizacion, direccion y control”; para ello es importante mencionar y como lo
indican los diferentes autores estudiados, que los conocimientos sobre la teoria de la
organizacién son requeridos para la administracién, porque estos permiten introducir
objetivos, definir metas, entender relaciones, predecir resultados, aprovechar recursos y
vincularse con el medio ambiente para lograr eficiencia.
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Desde esa perspectiva, es pertinente dar la debida importancia a la participacién de
las personas dentro de una organizacién, ya que la identificacién que éstas tengan con la
organizacién influird de manera importante en cada una de las tareas que ejecuta. De ahi la

importancia de una adecuada administracion.

Chiavenato (1991) se refiere a la importancia de la participacion de las personas:

El ser humano no vive aisladamente, sino en continua interaccién con sus
semejantes. Las interacciones entre organismos humanos difieren
profundamente de las que existen entre otros objetos meramente fisicos y no
biolégicos. En las interacciones humanas, ambas partes se relacionan
mutuamente, una influye sobre la actitud que la otra ira a tomar, y viceversa. En
razéon de sus limitaciones individuales, los seres humanos son obligados a
cooperar unos con otros para alcanzar ciertos objetivos que la accién individual
aislada no conseguira. (p.145).

Para Churden y Sherman (1986) toda organizacion tiene un ambiente o personalidad
propia que la distingue de otras organizaciones y que influye en la conducta de los miembros
(...) donde intervienen la estructura de una organizacién, por ejemplo, si es “alta” o “plana”, si
es de linea o staff, los intangibles tales como los métodos que los gerentes y los supervisores
usan para dirigir y controlar las actividades de sus subordinados, la naturaleza de las
relaciones entre los individuos y los grupos y la interaccién entre las personas en distintos
niveles de autoridad en la jerarquia. También intervienen la naturaleza del trabajo en si, el

tamano de la organizacion, la calidad del ambiente fisico sobre el clima organizacional.

En rescate de los diferentes conceptos (técnicos y tedricos) sobre este tema,
diversos autores enfatizan que, en toda organizacion, el recurso humano es sumamente
importante para el alcance de los objetivos y metas de una organizacion, razén por la cual la
comunicacién constituye un elemento fundamental, en el que los principios éticos morales
son factores claves de la misma. Estos principios considerados como valores corporativos de
la organizacion, son los que permiten un esfuerzo cooperativo del ser humano que se pone
de manifiesto a través de las organizaciones, lo cual tal y como lo considera Chiavenato,
constituye un elemento de enlace entre los procesos administrativos considerados en una
organizacién tales como: planificacién, direccion, organizacién; asi como la efectividad de
contar con el personal idoneo para desarrollar las distintas gestiones que se desarrollen en

la organizacion para el cumplimiento de sus objetivos.

El alcance de lo anterior conlleva a la necesidad de poner en practica una adecuada
administracién que permita entender cada uno de los procesos que se desarrollan en la
organizacién, ya que tal y como lo expone Gil, en una organizacién se encuentran diferentes
grupos, algunos formales y otros informales, razén por la cual la administracién debe tener la
capacidad de ejecutar un enfoque que se adapte a los diferentes grupos en beneficio de la

organizacién y orientado a la administracibn moderna, a manera de responder a la
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competitividad que esta tiene producto de su mismo entorno que ha sido provocado por la

globalizacién.

De acuerdo con la anterior afirmacién, es que consideramos de gran relevancia,
realizar un andlisis de los factores que inciden en el clima organizacional de una institucion,
especialmente de una institucién como la UCR, que desempefa un destacado papel en el
ambito nacional e internacional y que estd abocada a velar por el bienestar de la sociedad
costarricense, y en particular por el sector estudiantil y académico de esta prestigiosa

institucion.

3.3. Comportamiento Organizacional

3.3.1. Concepto

Davis y Newstrom (1993) se refieren al comportamiento organizacional como:

El estudio y la aplicacién de los conocimientos de cémo las personas actian en
las organizaciones. Se trata de una herramienta humana para beneficio de las
personas y se aplica de un modo general a la conducta de personas en toda
clase de organizaciones. (p.5)

Chiavenato (1991), menciona que el comportamiento humano va mas alla de lo que
representa el comportamiento de una persona dentro de una organizacién, en razén de lo

cual expresa que:

Para mejorar la comprensién del comportamiento humano en las
organizaciones, conviene resaltar algunas caracteristicas de las personas como
personas, ya que aunque la intencion sea el ver las personas como recursos, 0
sea, portadora de habilidades, capacidades, conocimientos, motivacién del
trabajo, comunicabilidad, etc., nunca se debe olvidar que son personas
portadoras de caracteristicas de personalidad, expectativas, objetivos
personales, historias particulares. (p.268).

3.3.2. Personas

Davis y Newstrom (1991) se refieren a las personas en el sentido que:

Constituyen el sistema social interno de la organizacién, que esta compuesto
por individuos y grupos, tanto grandes como pequefios. Las personas son seres
vivientes pensantes y con sentimientos que crearon la organizacion, y ésta
existe para alcanzar sus objetivos. Existen grupos no formales ni oficiales y
otros que si lo son. Los grupos son dinamicos, se constituyen, cambian y se
dispersan. (p.5).
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El comportamiento de las personas en una organizacién depende de factores
internos (consecuentes de sus caracteristicas de personalidad, como capacidad de
aprendizaje, de motivacion, de percepcion de los ambientes interno y externo, de actitudes,
de emociones, de valores, etc.) y externos (consecuentes de las caracteristicas
organizacionales, tales como sistemas de recompensas y castigos, de factores sociales, de

politicas de la cohesién grupal existente, etc.).

Entre los factores externos (o ambientales) que influyen en el comportamiento de las
personas se pueden incluir: las presiones del jefe, las influencias de los companeros de
trabajo, los cambios de tecnologia utilizada por la organizacién, las demandas y presiones de
la familia, los programas de entrenamiento y desarrollo empleados por la organizacién, las

condiciones ambientales (tanto fisicas, como sociales), entre otros.

3.4. Desarrollo Organizacional (DO)

En cuanto a las instituciones y organizaciones existe un consenso entre los
especialistas que la técnica denominada DO se ha constituido un instrumento por excelencia

para el cambio en busca del logro de una mayor eficiencia organizacional.

Esta denominacién ha sido abordada por varios autores, dentro de los cuales se
encuentra W. G. Bennis, quien ha sido uno de los principales iniciadores de esta actividad y
enuncia que el Desarrollo Organizacional (DO) es una respuesta al cambio, una compleja
estrategia educativa cuya finalidad es cambiar las creencias, actitudes, valores y estructura
de las organizaciones, en tal forma que éstas puedan adaptarse mejor a nuevas tecnologias,

mercados y retos, asi como al ritmo vertiginoso del cambio mismo.

"El concepto del DO esta profundamente asociado con los conceptos de cambio y de

capacidad de adaptacién de la organizacion a los cambios." (Chiavenato, 1998, p.449).

Otra de las definiciones y quiza la mas completa es la de Beckhard mencionado por

Aguilar, Pereyra y Alcazar, el desarrollo organizacional es:

“El esfuerzo planeado, que cubre a la organizacién, administrado desde la alta
direccion que incrementa la efectividad y la salud de la organizacién, mediante
la intervencién deliberada en los procesos de la organizacion utilizando el
conocimiento de las ciencias de la conducta”. (2004, p. 3)

Esta es una amplia definicién, aplicable casi a cualquier técnica, practica
administrativa utilizada en un intento deliberado de cambio personal en una organizacion o
de la organizacién en si misma para lograr sus objetivos. El término clave es cambio. Las

intervenciones pueden comprender desde la instrumentacién de cambios en el disefio de
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plantas, hasta proveer al personal de las experiencias para que se desarrollen en su puesto,

0 una efectiva comunicacion para seleccionar miembros de una organizacién.

De acuerdo a la definicion de Beckhard, DO involucra un cambio planeado porque
este requiere diagndsticos sistematicos, desarrollo de un plan de mejoramiento, y

movilizacion de recursos para llevar a cabo los propésitos.

Segun lo antes expuesto, el DO se ha constituido en el instrumento por excelencia
para el cambio en busca del logro de una mayor eficiencia organizacional, condicion
indispensable en el mundo actual, caracterizado por la intensa competencia a nivel nacional

e internacional.

Asi como ya bien se manifestd, el recurso humano se considera el factor clave del
éxito de toda organizacion ya sea grande o pequefia, esta debe tener las politicas claramente
definidas en cuanto a lo que son los valores corporativos, la racionalidad del trabajo, las
relaciones laborales, los principios éticos y morales, asi como las actitudes necesarias para
el desarrollo del recurso humano; mediante la fomentacién del trabajo en equipo y la buena

orientacién de los grupos que existen en la organizacion.

Referente a lo anterior, es que se considera importante que las personas se sientan
identificadas con los diferentes procesos que se desarrollan en la organizacion, en forma

lineal con su visién, misién, objetivos y metas.

3.5. Cultura Organizacional

De acuerdo a Chiavenato (1991), una organizacion:

Es un modo de vida, un sistema de creencias, expectativas y valores, una forma
de interaccion de relaciones tipicas de determinada organizacion. Cada
organizacién es un sistema complejo y humano, con caracteristicas propias, con
su propia cultura y con un sistema de valores. Todo conjunto de variables debe
ser continuamente observado. Analizado e interpretado. La cultura
organizacional influye poderosamente en el clima de la organizacion. (p.230)

En concordancia con la anterior definicion, Davis y Newstrom (1993) definen la

cultura organizacional como:

El conjunto de suposiciones, creencias, valores y normas que comparten sus
miembros. Crea un ambiente humano en que los empleados realizan su trabajo.
Una cultura puede existir en una organizacion entera o bien referirse al ambiente
de una division, filial, planta o departamento. Esta idea de -cultura
organizacional es un poco intangible, puesto que no podemos verla ni tocarla,
pero siempre estad presente en todas partes. Como el aire en un cuarto,
envuelve y afecta a todo cuanto ocurre en la empresa. (p.70).
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Como bien se puede apreciar, todas las organizaciones tienen su propia cultura, la
que las identifica a unas de otras, ya sea por sus antecedentes, sus politicas, reglamentos,
etc. La cultura de organizacion se refleja en el actuar de sus trabajadores, quienes
involuntariamente transmiten al mundo exterior la cultura la organizaciéon con la que
laboralmente se encuentran vinculados, lo cual coincide plenamente con la definicion que al
respecto hacen reconocidos autores como Osborne y Plastrick, mencionados por Palacios
((2002) quienes expresan que:

Al igual que las personas, algunos organismos son emprendedores, creativos o
cuidadosos, mientras que otros son pasivos, sumisos o descuidados. Y al igual
que las personalidades, las culturas de los organismos son muy dificiles de
cambiar. La cultura de una organizacién consiste en una serie de parametros
psicolégicos, afectivos y conductuales que los miembros del organismo han
interiorizado profundamente y comparten; tiene una dimension fisica y tangible:
los habitos y las rutinas de la gente; sus rituales, costumbres y convenciones;
incluso las historias que cuentan. Al mismo tiempo, una dimensién oculta e
intangible: las creencias, los supuestos, las ideas, las esperanzas y los suefios
de la gente. Todos los aspectos de un organismo (su estructura, las
descripciones de sus puestos de trabajo, sus procedimientos normales de
funcionamiento, su lenguaje, su politica e incluso su tecnologia) contribuyen a
su cultura. La cultura de un organismo indica a la gente cuales son las actitudes
y conductas apropiadas para tener éxito en el organismo. Se trata de una
realidad social, un fenémeno constante del que la gente, sea consciente o
inconscientemente, se sirve para orientarse. (2002, p. 288)

De acuerdo con lo anterior, es importante recalcar que cada organizacion tiene sus
propios principios corporativos y por ende una cultura que la identifica en el entorno en que
se desenvuelve. De ahi, la importancia de una buena gestion administrativa orientada no solo
al beneficio de la institucién, sino también hacia la satisfaccion del recurso humano,
tomando en consideracién sus actitudes, ya que tal y como lo mencionan Osborne y
Plastrick, las actitudes y conductas adecuadas de las personas, son fundamentales para el
éxito organizacional, ya que segun sea el sentido de pertenencia que cada empleado tenga,
asi sera su desarrollo en la misma, tanto en lo referente a responsabilidad, compromiso,
metas comunes, trabajo en equipo, apertura al cambio, servicio al cliente, entre otras. Sobre
este mismo particular, si la alta gerencia logra administrar adecuadamente cada uno de estos
elementos, estaria propiciando un ambiente apropiado y por consiguiente un adecuado clima

organizacional de conformidad a los intereses de la misma institucion.
3.6. Clima Organizacional

“El clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los miembros de la
organizacién, el cual estd intimamente ligado a la motivacion de los empleados.”

(Chiavenato, 1994, p. 62).

Sobre este mismo particular, Churden y Sherman (1986) afirman que toda

organizacién tiene un ambiente o personalidad propia que la distingue de otras
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organizaciones y que influye en la conducta de los miembros (...) donde intervienen la
estructura de una organizacién, por ejemplo si es “alta” o “plana”, si es de linea o staff, los
intangibles tales como los métodos que los gerentes y supervisores usan para dirigir y
controlar las actividades de sus subordinados, la naturaleza de las relaciones entre los
individuos y los grupos y la interaccién entre las personas en distintos niveles de autoridad en
la jerarquia. También intervienen la naturaleza del trabajo en si, el tamafio de la

organizacién, la calidad del ambiente fisico sobre el clima organizacional.

El clima organizacional se puede identificar en una organizacion, de acuerdo a tres

dimensiones fundamentales:

1. Dimensién funcional: se refiere a las diferentes etapas en las que el individuo se
ve implicado en la organizacién.

2. Dimensién jerarquica: referido al lugar que ocupa segln su posicion dentro de la
organizacién (rol)

3. Dimensién inclusiva: correspondiente al aumento o disminucién de la centralidad

del individuo, en la organizacion.

Por su parte, el modelo de clima organizacional se compone de 5 partes:

1. De individuos: los individuos tienen sus propias personalidades, habilidades y
actitudes, lo que influye en lo que esperan conseguir por participar en el sistema.

2. Una organizacion formal: estd formada por los patrones Interrelacionados de los
trabajos, que en conjunto establecen la estructura del sistema.

3. Grupos pequefios: Los individuos no trabajan de forma aislada sino que son
miembros de grupos pequefios y esto les sirve como medio para facilitar su
propia adaptacion dentro del sistema.

4. Estatus y roles: Las diferencias de estatus y rol que existen entre los distintos
puestos de una organizacién, definen la conducta de los individuos dentro del
sistema.

5. Marco fisico: El marco fisico hace referencia al ambiente fisico externo y al nivel

de tecnologia que caracteriza a la organizacion.

El clima organizacional es considerado dentro de la administracién como un
elemento muy importante, tomandose en consideracién que este factor estd muy inter-
relacionado con el recurso humano, independientemente de las responsabilidades de cada
uno o de la unidad administrativa en la que se desenvuelve. En razéon de lo anterior, las
politicas y valores corporativos deben estar claramente definidos y por tanto el recurso
humano debe estar debidamente identificado con la organizacion, principalmente en lo

relacionado a los principios éticos y morales, entre ellos: la honestidad, la lealtad, la
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solidaridad, la justicia, el respeto y la actitud, entre otros, cuyo propésito sea el mejoramiento

de la organizacion y la satisfaccion del recurso humano.

Si el recurso humano no estd debidamente identificado con los aspectos antes
sefialados, el clima organizacional se convierte en un factor negativo para la organizacion.
En este sentido los superiores deben tener presentes las debilidades y fortalezas personales,
asi como la de cada uno de los funcionarios y tratar de implementar las enmiendas que
correspondan, orientadas hacia un cambio positivo tanto para la organizacion como para el
recurso humano que la integra. De lo anterior, se sobre entiende que cuando se logra
establecer igualdad de criterios en los valores corporativos y se logra un adecuado clima
organizacional, se fomenta un adecuado ambiente de trabajo en el que el recurso humano
realizara sus labores bajo un alto grado de motivacién que conllevara un mejor desempefio

laboral y por ende a la proyeccién de una atractiva imagen de la organizacion.

Como ya ha sido desarrollado, son muchos los factores que inciden en el clima
organizacional, no obstante, Unicamente procederemos a desarrollar aquellos factores que

forman parte del objeto de estudio, las cuales se detallan a continuacion:

3.7. Motivacion

La motivacion se relaciona con aquellos procesos psicologicos que causan la
estimulacion y el desarrollo de acciones voluntarias para lograr unos objetivos. De alli que
los modelos basados en las necesidades parten de que los individuos estdn motivados por
necesidades insatisfechas. La palabra motivacion tiene tantas definiciones como la palabra
administracién. Las que siguen son varias definiciones que comenzaran a ayudarnos a
entender este concepto:

Robbins (1996, p. 212) la define como “la voluntad para realizar un gran esfuerzo por
alcanzar las metas de la organizacién, condicionado por la capacidad del esfuerzo para

satisfacer alguna necesidad personal.”

Para Terry (1985, p. 375) la motivacién es “la necesidad o impulso interno de un

individuo hacia una accién orientada a un objetivo.”

De acuerdo a las afirmaciones anteriores, la motivacién trata de explicar la razon de
ser del comportamiento de las personas, de manera que dentro del clima organizacional, el
comportamiento humano, se deriva de una serie de hechos coexistentes que no dependen
solo del pasado, o del futuro, sino de la dindmica y de la interaccion entre las personas vy el

ambiente que las rodea.
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Producto de lo anterior, se puede afirmar, que las personas tienen diferentes
impulsos hacia la motivacién, lo que conlleva a que cuando las personas disfrutan las
actividades que realizan, ponen su mayor esfuerzo y desempefo para que estas se
desarrollen con éxito y responsabilidad. Es por ello que resulta importante que los superiores
estén en capacidad de identificar los impulsos y necesidades de sus empleados para

canalizar su comportamiento hacia el desemperio del trabajo.

Asimismo, dentro del entorno institucional surgen necesidades propias del ambiente,
las cuales en ocasiones generan tensién que conllevan a realizar mayores esfuerzos para

poder lograr las metas y obtener provecho de las oportunidades existentes.

Todo lo anterior propicia un comportamiento que depende de las habilidades y
destrezas de la personas para que el clima y por ende el desempefio laboral, se vean
favorecidos mediante mecanismos estratégicos que conlleven a la satisfaccion de las
necesidades, lo cual se relaciona con la afirmaciéon de Pallavicini (1987), de que la

motivacion es parte de un proceso, el cual:

Se inicia cuando el hombre siente la necesidad que no ha sido satisfecha. Esta
situacion le creara cierta tensién interna o desequilibrio que solo se podra
eliminar en el momento en que genere algun tipo de comportamiento, es decir,
en el momento en que actle de alguna forma para satisfacer su necesidad y asi
recuperar un nuevo estado de equilibrio psicoldgico, que a su vez, generara una
nueva necesidad. (p. 53).

En sintesis, el proceso de generar motivacion en una persona se ve afectado
cuando una necesidad no es satisfecha, debido a alguna limitacion que le impide alcanzar el

objetivo, y como consecuencia, la persona muestra un estado de frustracion.

Jerarquia de necesidades de Maslow

Maslow, citado por Chiavenato (1994) elaboré una teoria de la motivacion con base
en el concepto de jerarquia de necesidades que influyen en el comportamiento humano.
Maslow concibe la jerarquia por el hecho de que el hombre es una criatura cuyas
necesidades crecen durante su vida. A medida que el hombre satisface sus necesidades

béasicas, otras mas elevadas ocupan el predominio de su comportamiento.

1. Necesidades fisioldgicas: se refieren a la sobrevivencia, en una situacion
netamente laboral, casi siempre son satisfechas de forma aceptable (aire,
comida, reposo, abrigo, etc.).

2. Necesidad de seguridad: busqueda de proteccién y estabilidad, contra los
riesgos de la inestabilidad laboral (proteccidon contra el peligro o las privaciones).

3. Necesidades sociales: algunas pueden satisfacerse fuera del trabajo, un tercio

de ellas se satisfacen en el trabajo (amistad, pertenencia a grupos, etc.).
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4. Necesidad de estima: desarrollan un sentimiento de respeto y aceptacion de uno
mismo (reputacion, reconocimiento, auto respeto, amor, etc. )

5. Necesidades de autorrealizacién: satisfaccién que experimentan los individuos
de alcanzar todo lo que es capaz de realizar (realizacion del potencial, utilizacion
plena de los talentos individuales, etc.).

Figura 1
Jerarquia de Necesidades
Abraham Maslow
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Teoria de motivacion-higiene de Herzberg

Para Frederick Herzberg, citado por Davis y Newstrom (1991) la mejor manera de
motivar a un individuo es satisfaciendo las necesidades superiores del ego, como el
reconocimiento y el sentido de logro, mas que el dinero. Este tedrico divide las necesidades

en dos niveles:

1. Necesidades inferiores o factores higiénicos, que van relacionados con el
ambiente, solo producen satisfacciéon pero no motivacion (comprende las
necesidades fisiologicas, seguridad y sociales de Maslow).

2. Necesidades superiores o factores motivadores, que estan relacionados con las
tareas, son necesidades que nunca quedan completamente satisfechas (compre
las necesidades de ego y autorrealizacién de Maslow).
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Figura 2
Factores motivacionales y de mantenimiento
Frederick Herzberg
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Fuente: Davis y Newstrom. Comportamiento humano en el trabajo (1991, p. 125)

La motivacién se interpreta como el impulso que mueve a una persona a realizar una
accién. En el caso del recurso humano que labora en una organizacion, representa el
entusiasmo que muestra en la ejecucién de sus funciones, independientemente del estimulo
econémico que recibe por su trabajo y de su estatus profesional. Asimismo, la motivacion se
expresa a través de una fuerte necesidad de logro y optimismo, ain en presencia de los

obstaculos que se puedan presentar en el alcance de los objetivos organizacionales.

Por lo tanto, se considera que la motivacién es un ingrediente fundamental para el
propio desarrollo de la calidad intelectual de cada individuo, asi como para su efectivo
desempeno y para el descubrimiento de su inteligencia emocional, enfocada esta hacia el
desarrollo del autoconocimiento, es decir la capacidad para reconocer y comprender sus
emociones y motivaciones, asi como sus efectos sobre las demés personas, expresado esto
tanto en la confianza en si mismo, como en el conocimiento de sus limitaciones. Otro
enfoque es el autocontrol, considerado como la capacidad de controlar y reorientar los
impulsos, la aceptacion de la ambigliedad y la apertura hacia el cambio. Sobre este
particular, se debe tener en cuenta que la inteligencia emocional esta orientada hacia la
habilidad para comprender el estado emocional de otras personas y de tratarlas de acuerdo

con sus reacciones emocionales.

En todo proceso motivacional, los superiores tienen un papel muy importante que
demanda un liderazgo excepcional, dado que es a quienes corresponde la observacién y
analisis de la realidad que les rodea, para con el criterio suficiente, poder identificar y

comprender a sus subalternos y ayudarles o bien capacitarles en las areas que corresponda.

Con respecto a lo anterior, se contempla la motivacion como un factor de gran
influencia en el clima organizacional. Por esto, es importante tomar en cuenta que en las

organizaciones, el ambiente de trabajo depende en gran medida del nivel gerencial que
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ejerzan sus autoridades en los centros de trabajo; ya que se puede poner de manifiesto
liderazgos disonantes que intervienen negativamente en el clima organizacional y por ende
en el desempefio laboral del recurso humano. Situaciones como estas, hacen que las
personas se concentren en la problematica existente y pierdan la atencion de los objetivos
organizacionales. Por esto, la motivacion debe ser fomentada como ejemplo desde la jefatura
y hacia los subalternos, de manera que se alcance un equilibrio de entendimiento, para que
en conjunto y bajo un alto grado de motivacion, se desarrolle un agradable clima

organizacional favorable a los intereses de la organizacion.

3.8. Estabilidad Laboral

La estabilidad laboral continla siendo una de las principales metas de los
trabajadores en los mercados laborales contemporaneos, pese al incremento de formas
flexibles de empleo, sobre todo en lo que se refiere a trabajos a tiempo parcial. No obstante,
muchos de estos trabajos a tiempo parcial, son de hecho trabajos estables, ya que este tipo
de contrato se esta convirtiendo en una forma regular de empleo en la economia actual, la
observacién mas relevante es que las relaciones de empleo continlan siendo bastante
estables, (...) la modalidad de flexibilidad laboral ha demostrado que tanto a los empleadores

como a los trabajadores les interesa mantener relaciones de empleo estables.

Estudios realizados en paises de la Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Econémico (OCDE), en los que se analiza la relacién entre permanencia en el
empleo y productividad han revelado que la estabilidad laboral tiene un efecto positivo en la
productividad por lo menos hasta 13,6 afios. Después disminuyen los beneficios del aumento
del promedio de antigliedad en la productividad sectorial. Sin embargo, si se consideran los
salarios y la productividad, parece haber aun, un beneficio en retener a los trabajadores mas

de 13,6 anos, hasta que los salarios sean superiores a la productividad.

Las relaciones de empleo estables inducen a las empresas a formar a sus
trabajadores, y la estructura de compensacion hace que los trabajadores permanezcan en la
empresa y no eludan el trabajo. Lo cual trae como resultado el aumento de la productividad

de los trabajadores y de la produccién de la empresa.

Claro esta, que un solo factor no es determinante en el accionar de un trabajador,
pues pueden ser muchos los elementos que incidan en que una persona permanezca
determinado tiempo en una organizacién, sin embargo la estabilidad laboral representa, al

menos uno de estos elementos.
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De acuerdo con lo anterior, garantizar la estabilidad laboral de los empleados ha sido
una de las consignas mas importantes a la que en los ultimos afios se han avocado juristas,
laboralistas, sindicalistas y politicos, dada la importancia social que este tema otorga al
trabajo como fuente de ingresos y mecanismo asegurador de la economia familiar e
individual. No obstante a lo anterior, no se puede obviar que aun en el cambiante y
competitivo mundo laboral, en la actualidad, muchas organizaciones carecen de estabilidad
laboral.

De lo anterior, se concluye que la estabilidad laboral pasa de ser un concepto
absoluto y se convierte en uno mas abierto y relativo, donde tanto las empresas (entendidas
estas como los entes que invierten su capital en el negocio), como los empleados tienen

igual responsabilidad para garantizar su presencia.

Con relacion a la persona, ésta poseera estabilidad laboral siempre y cuando no
pierda su capacidad de innovacién y pueda garantizar que agregard de manera constante
valor a las organizaciones. En lo que respecta a las empresas, éstas deberan garantizar al
Estado la valoracién y contratacion del talento empleable, sin las limitaciones que hoy
interponen, basado en sus competencias, lo que permitird mantener abierto el mercado para

todo aquel que se preocupe por mantenerse activo, actualizado y con visién de futuro.

En sintesis, la estabilidad laboral hoy en dia, tiene dos enfoques muy importantes; el
primero relacionado con lo que tradicionalmente se ha caracterizado: trabajadores con
derechos y beneficios que van adquiriendo con el transcurrir del tiempo, incentivos que
conforme pasa el tiempo el salario se les ajusta de conformidad al costo de vida, posibilidad
de mejorar los ingresos al tener la oportunidad que se les concede para estudiar y lograr en
el tiempo una carrera universitaria y con esto lograr mejores posiciones laborales y la
conservacion de éste en el pasar del tiempo, donde seran protegidos y no estaran expuestos
a despidos cuando las tareas que se le asignen se ejecuten con responsabilidad y se ajusten

a las normas institucionales.

El segundo enfoque de la estabilidad laboral estd mas orientado a un beneficio de la
institucién y de la organizacion donde se desenvuelve todo trabajador, en el sentido de que
los costes para empoderar al trabajador y los esfuerzos de la empresa para capacitarlo y
prepararlo en enfoques administrativos modernos, para lograr eficiencia en los servicios, no

tengan que ser ganadores otras organizaciones con solo contratarlos por un mejor salario.

El beneficio que la misma estabilidad laboral traeria a la organizacién es fomentar el
trabajo en equipo con personal debidamente capacitado, considerandose el trabajo en
equipo como un factor fundamental, para lo cual no se puede confundir con el trabajo en

grupo, en donde cada miembro hace lo que le corresponde sin saber el propésito de las
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tareas desempefiadas en conjunto. El trabajo en equipo es tener metas claras, donde las
tareas que conllevan al logro de una meta, satisfagan no solo las expectativas individuales de
las personas, sino también, las que tengan a nivel grupal como parte de un equipo de
trabajo, que es parte de misién que cumplen las personas que laboran en una organizacion.
De tal manera, los equipos no tienen por qué atender contra la individualidad de sus
miembros. Sin embargo, el verdadero trabajo en equipo no da cabida al protagonismo, a las
mascaras o los empleados que forjan una carrera basandose en la adulacién hacia sus
supervisores, a largo plazo esto es un dano para la empresa, porque se le esta dando poder

a alguien que quiza no tenga la capacidad de ejercerlo en beneficio de la organizacién.

El trabajo en equipo no anula el individualismo, ya que debe permitir a sus
integrantes desarrollar su trabajo individual. Convencer a los empleados de que la laborar en
equipo es lo mas conveniente a nivel empresarial e individual no es facil. Aqui es donde se

da el valor agregado de la estabilidad laboral a beneficio de la organizacién.

3.9. Relaciones Interpersonales

Segun Palacios (2002), “el clima organizacional debe concebirse como un concepto
multidimensional®, es decir, compuesto por muchas facetas o elementos. (p. 295), dentro del
cual las relaciones interpersonales juegan un papel muy importante en el comportamiento de
los individuos, ya que repercuten en la eficiencia y eficacia de la unidad de trabajo y si el
comportamiento es negativo ocasiona conflictos entre los funcionarios de la organizacién,
que irdan en consecuencia con el rendimiento y de la calidad del trabajo que se desarrolla. La
importancia de fomentar relaciones interpersonales dentro los miembros del grupo conlleva a

un ambiente de armonia, el respeto, confianza, y el apoyo mutuo.

Las relaciones interpersonales en el trabajo (y fuera, también) constituyen un papel
critico en una empresa. Aunque la calidad de las relaciones interpersonales en si no basta
para incrementar la productividad, si pueden contribuir significativamente a ella, para bien o
para mal. Por otra parte, la existencia de buenas relaciones interpersonales entre todos los
funcionarios de la institucion, promueve el desarrollo del trabajo en equipo, la comunicacion y
una distribucién adecuada de las cargas de trabajo, lo que puede crear condiciones para
desarrollar en los individuos las actitudes que implicardn buenos resultados para la

organizacion y para el logro de un buen clima organizacional.

Las relaciones interpersonales estan presentes en todos los ambitos de nuestra vida
y representan un eje fundamental en el campo laboral, ya que nos permiten compartir
experiencias con otras personas, pues como bien es sabido, todos los seres humanos
necesitan desenvolverse socialmente para crecer como personas, compartir criterios e

inclusive esfuerzos tanto a nivel individual como de forma colectiva.
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Las relaciones interpersonales llevan implicitas una serie de elementos
fundamentales y especificamente en el campo laboral, se ponen de manifiesto, mediante
aspectos como: la actitud de las personas, la conducta tanto individual como colectiva, la
aceptacion de la autoridad, el seguimiento de instrucciones y otras actitudes manifiestas en
las diferentes circunstancias que se dan en el campo laboral. Es asi como para poder
comprender como son las relaciones interpersonales entre los empleados de una
organizacién, es preciso partir del conocimiento de que un grupo representa a un namero de
personas que interactlan y se identifican entre si y que por tanto, su actuar incide

directamente en el logro de las metas de la organizacion.

En razon de lo anterior, los superiores estan llamados a propiciar entre su personal,
la armonia y el trabajo en equipo, entre otros aspectos, para que se den buenas relaciones
interpersonales que propicien un verdadero equipo de trabajo, capaz de desarrollar labores
conjuntas, con ideas innovadoras y sobre todo que sientan comprometidos con la
organizacién y se favorezca asi, no solo al alcance de su crecimiento personal, sino también

el cumplimiento de los objetivos y metas organizacionales.

Lo anterior conlleva a la necesidad fundamental de que los dirigentes de las
organizaciones reconozcan y recompensen los resultados de su personal y estimulen a su
personal hacia el mejoramiento continuo, partiendo de unas buenas relaciones

interpersonales.

En sintesis, las buenas relaciones interpersonales son concebidas como un valor
agregado que no solo generan bienestar al personal, sino que también incidira en el alcance

de los objetivos de la organizacién.

3.10. Comunicacion

Es el medio a través del cual dos o mas personas pueden intercambiar frases, a
través de un proceso en el cual se ven relacionados el emisor que es la persona que envia el
mensaje, el receptor que es la persona que lo recibe y que a su vez se vuelve emisor, el cual

lo mandan a través de un canal por medio de codigos. (ARSARI).

La comunicacion implica intercambios realizados por las personas. Davis, la define
como el “proceso de transmitir informacién y comprension entre dos personas.” (Chiavenato,
1994, p.64). En esencia es un puente de significados entre las personas. Toda comunicacién
necesita al menos dos personas: la que envia un mensaje y la que lo recibe. Una persona
sola no puede establecer comunicacion, puesto que el acto de comunicarse sélo puede

completarse cuando existe un receptor.
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La comunicacion no solo implica un intercambio de informacién, ésta a su vez
propicia la toma de decisiones, la motivacién de los empleados y un eficaz desempeno

laboral.

Para Fernandez y Lima (1980) la comunicacion:

Es el proceso mediante el cual transmitimos y recibimos datos, ideas, opiniones
y actitudes para lograr comprensién y accion. La comunicacién es
indispensable para lograr la necesaria coordinacion de esfuerzos a fin de
alcanzar los objetivos perseguidos por una organizacion. (p.165)

A su vez Fernandez y Lima (1980), mencionan que los elementos basicos que

intervienen en la comunicacion son: emisor, mensaje, canal y receptor.

El emisor es la fuente de la informacién, es quien va a exteriorizar la comunicacién,
por lo que debe presentar el contenido informativo lo mas apegado a la realidad, separando
los hechos reales de las opiniones subjetivas y transmitir el mensaje con la mayor exactitud,
claridad y sencillez, de manera que la reaccion producida por el impacto de éste sea decisiva
y liquide toda posible resistencia al cambio o cualquier otro mecanismo de defensa del

receptor.

El mensaje debe contener seis requisitos: credibilidad, utilidad, claridad, continuidad

y consistencia, adecuacion en el medio y disposicién del auditorio.

El canal es el medio que transporta los mensajes. Por su direccion los canales de
comunicacion se dividen en: verticales descendentes, verticales ascendentes y horizontales

o de coordinacion:

1. Canales verticales descendentes: Se basan en la autoridad que tiene quien
manda a otros, sobre lo que deben o no deben hacer; siempre provienen de un
jefe y se dirigen a uno o varios subordinados.

2. Canales verticales ascendentes: Se basan en la doble urgencia que todo
humano siente de expresarse, y de la necesidad de que el jefe obtenga
informacion sobre los intereses y labores del empleado.

3. Canales horizontales o de coordinacion: Se basan en la necesidad de transferir e
intercambiar dentro de un mismo nivel jerarquico, informacion sin deformacion,

ideas, puntos de vista, conocimientos, experiencias, etc.

El receptor es la persona que recibe y capta la informacién transmitida; se debe
tener en cuenta, por tanto, que existe en toda recepcion la tendencia a desarrollar
mecanismos de defensa, por lo tanto se debe tener la habilidad de escuchar, leer y pensar

para recibir y comprender los mensajes que la fuente ha transmitido.
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Barreras de la comunicacion

Se entiende por barreras de la comunicacién, a aquellos aspectos que obstaculizan

el adecuado proceso de comunicacion.

1. Barrera semantica: se refiere al significado de las palabras orales y escritas.
Cuando no precisamos su sentido, estas se prestan a diferentes interpretaciones
y asi el receptor no entiende lo que dijo el emisor, sino lo que su contexto cultural
le indica.

2. Barrera psicoldgica: hay muchos factores mentales que impiden aceptar o
comprender una idea; algunos de ellos son: no tener en cuenta el punto de vista
de los demas, sospecha o aversién, preocupacién o emociones ajenas al trabajo,

timidez, explicaciones insuficientes y sobrevaloracion de si mismo.

La comunicacién es un elemento vital para la convivencia de los seres humanos y
especialmente relevante en el campo organizacional, ya que es la base que da sustento a la

transferencia de la informacion entre sus integrantes.

En el campo laboral, la comunicacion tiene como funcién primordial el intercambio de
la informacién necesaria sobre el funcionamiento de la organizacién, su razén de ser, sus
metas, proporcionar instrucciones, informar a los empleados acerca de las politicas y
procedimientos, sefalar problemas que necesitan atencién y ofrecer retroalimentacién, asi

como proporcionar las pautas para la toma de decisiones de la organizacién.

Una acertada comunicacion en la organizacion, favorece la motivacion, ya que es un
mecanismo viable para que los superiores externen a sus empleados, los proyectos que se
estan pensando realizar, los resultados de lo que se ha hecho y también para hacerles ver si

se estan desempefnando bien, asi como las enmiendas que se requieran hacer para mejorar.

Hay que tomar en cuenta también, que para muchas personas, su grupo de trabajo
es la fuente principal de interaccion social, razon por la cual la comunicacién representa el
mecanismo fundamental, por medio del cual expresan sus sentimientos de satisfaccién o

sobre sus frustraciones.

En razén de lo anterior, es competencia de las autoridades de la organizacion el
propiciar un mecanismo exitoso de comunicacién con sus colaboradores, de una forma muy
personal, que facilite la retroalimentacion y con la visién firme de que comunicarse con el
personal es un elemento esencial para el logro de las metas de la organizacién y la mejor
manera de hacerlo es estando comprometido no solo por medio de sus palabras sino

también reflejado en las acciones.
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MARCO METODOLOGICO

4.1. Tipo y Diseino de Investigacion

Esta investigacion responde a un enfoque cualitativo, ya que el objeto de estudio
conlleva a la comprensién de distintos enfoques y percepciones administrativas que no se
pueden abordar mediante las técnicas cuantitativas. Segun lo sefala Barrantes (2006) este
tipo de investigaciones “estudia, especialmente, los significados de las acciones humanas y
de la vida social. Utiliza la metodologia interpretativa. Su interés se centra en el

descubrimiento del conocimiento.” (p.55).

Asimismo, se trata de una investigacién descriptiva, ya que segun lo manifiesta
Barrantes (2006), “estudia los fenédmenos tal y como aparecen en el presente, (...) incluye

gran variedad de estudios cuyo objetivo es describir los fendmenos.” (p. 66).

De acuerdo a lo anterior, la investigacion descriptiva esté relacionada con practicas,
puntos de vista, actitudes o condiciones existentes. Es decir se relaciona con los
antecedentes que han influido en la condicidén presente, razén por la cual se considera que
esta investigaciébn responde a las caracteristicas antes mencionadas al permitir la
interpretacion, andlisis y descripcion de los componentes que influyen en el clima
organizacional de los programas de posgrado académicos de la UCR, de manera que logre
plantear una propuesta al problema de estudio.

4.2, Poblacion y muestra

4.2.1. Poblacion

La poblacién en estudio se conformd por el personal (oficinistas, secretarias y
asistentes administrativos) de apoyo de la gestion administrativa de los programas de
posgrado académicos de la UCR.

La caracteristica principal fue:

Ejecutar labores de apoyo de la gestién administrativa en uno de programas de

posgrados académicos de la UCR.

Segun la informacidn brindada en la pagina Web del SEP existen 44 programas de
posgrados académicos, con una poblacion total de 53 personas que ejecutan labores

secretariales, a saber:
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TABLA 1
Distribucién de la poblacién en estudio
TOTAL DE
NOMBRE DEL PROGRAMA
PERSONAL

Programa de Posgrado en Administracién Publica.

1

Programa de Posgrado en Antropologia.

1

Programa de Posgrado en Artes.

Programa de Posgrado en Bibliotecologia y Estudios.

Programa de Posgrado en Biologia.

Programa de Posgrado en Ciencias Agricolas y Recursos Naturales.

Programa de Posgrado en Ciencias de Alimentos

Programa de Posgrado en Ciencias de la Atmdsfera.

Programa de Posgrado en Ciencias Biomédicas.

10.

Programa de Posgrado en Ciencias Cognoscitivas.

11.

Programa de Posgrado en Ciencias de la Educacion.

12.

Programa de Posgrado en Ciencias de la Enfermeria.

13.

Programa de Posgrado en Ciencias del Movimiento Humano y

Recreacién.

14.

Programa de Posgrado en Ciencias Politicas.

15.

Programa de Posgrado en Computacion e Informatica.

16.

Programa de Posgrado en Comunicacion.

17.

Programa de Posgrado en Desarrollo Sostenible.

18.

Programa de Posgrado en Economia.

19.

Programa de Posgrado en Ensefianza del Castellano y Literatura.

20.

Programa de Posgrado en Estadisticas.

21.

Programa de Posgrado en Estudios de la Mujer

22.

Programa de Posgrado en Estudios Interdisciplinarios sobre

Discapacidad.

23.

Programa de Posgrado en Farmacia.

24.

Programa de Posgrado en Filosofia.

25.

Programa de Posgrado en Fisica.

26.

Programa de Posgrado en Geografia.

27.

Programa de Posgrado en Geologia.
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NOMBRE DEL PROGRAMA TOTAL DE
PERSONAL
28. Programa de Posgrado en Gerontologia. 1
29. Programa de Posgrado en Gestién Ambiental y Ecoturismo. 1
30. Programa de Posgrado en Gestion Integrada de Areas Costeras ;
Tropicales.
31. Programa de Posgrado en Historia. 1
32. Programa de Posgrado en Ingenieria Civil. 1
33. Programa de Posgrado en Ingenieria Eléctrica. 1
34. Programa de Posgrado en Ingenieria Industrial. 2
35. Programa de Posgrado en Lingiiistica. 2
36. Programa de Posgrado en Literatura. 1
37. Programa de Posgrado en Matematica. 1
38. Programa de Posgrado en Microbiologia, Parasitologia y Andlisis ]
Clinicos.
39. Programa de Posgrado en Nutricién Humana. 1
40. Programa de Posgrado en Psicologia. 2
41. Programa de Posgrado en Quimica. 1
42. Programa de Posgrado en Salud Publica. 1
43. Programa de Posgrado en Sociologia. 1
44. Programa de Posgrado en Trabajo Social. 1
TOTAL 58

Fuente: Elaboracion propia

4.2.2. Muestra

Dada la cantidad de personas, se decidié trabajar con el total de la poblacion que
esta conformado por 53 personas que laboran en los programas de posgrado académicos

indicados anteriormente.
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4.3. Variables

Con base en los objetivos planteados en esta investigacion, se trabajé con cuatro

variables, cuya definicion conceptual es la siguiente:

4.3.1.

Clima Organizacional: L6pez (2000), define clima organizacional como:

Un conjunto de caracteristicas objetivas y relativamente permanentes de la
organizacién, descritas tal y como las perciben los miembros de ella, que sirven para
dar cierta personalidad a la organizacién e influyen en el comportamiento y en las
actitudes de los miembros. (p.106).

Por lo tanto, el clima organizacional esta basado en percepciones colectivas,

actitudes y tendencias del personal con respecto a su ambiente laboral,

especificamente en lo relacionado con la motivacion, la estabilidad laboral, las

relaciones interpersonales y la comunicacion.

4.3.2.

Factores del Clima Organizacional:

4.3.2.1. Motivacion: Chiavenato (1998), se refiere a clima organizacional
como el: proceso por medio del cual el hombre genera causas o razones que
determinan su comportamiento en distintos momentos de su vida. Este
proceso se inicia cuando un individuo tiene una necesidad que no ha podido
satisfacer, lo cual le origina cierta tensién o incomodidad, que lo impulsa a
realizar un esfuerzo para lograr los objetivos que desea, se ese esfuerzo no
llega a su fin crea frustracion, pero si el mismo se logra, crea satisfaccion y el
ciclo vuelve a empezar. (p.57).

Por consiguiente, la motivacion puede entenderse como el grado de

satisfaccion que impulsa a las personas a alcanzar un resultado.

4.3.2.2. Estabilidad Laboral: no existe una definicion precisa de este
concepto, sin embargo algunos autores lo describen desde dos visiones, por
un lado enfocandola hacia la tradicional practica de relacionarlo con los
derechos, beneficios e incentivos de los trabajadores, y por otro enfocado
hacia el beneficio de la organizacién, que mecanismo de proteccién contra la
competencia, capacitan, empoderan y ofrenden grandes incentivos al
personal de mayor valia en la organizacion, de manera tal que este no se
vea precisado de buscar otras opciones laborales fuera de la organizacion.

4.3.2.3. Relaciones Interpersonales: De acuerdo a Palacios (2002):

Las relaciones interpersonales en una organizacién o en una unidad de esa
organizacién, por muchos factores que entran en juego, crean un “Clima”
bueno o malo. Algunos de estos son, por ejemplo: las politicas de
remuneracidbn o promocion, la reparticibn de poder para la toma de
decisiones, la naturaleza del trabajo, las condiciones fisicas, las
manifestaciones caracterolégicas de los individuos, etc. Por ello es que el
clima organizacional debe concebirse como un concepto multidimensional,
es decir, compuesto por muchas facetas o elementos. (p.295).
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De alli que las relaciones interpersonales, se interpretan como el
comportamiento e interaccién del personal de los programas de posgrado
académicos.

4.3.2.4. Comunicacion: Davis (1991, Pag. 82) afirma que la comunicacion
es:

La transferencia de la informacién y la comprension entre dos personas. Es
una manera de conocer las ideas, hechos, pensamientos, sentimientos y
valores de los demds. Es un puente de significado entre los hombres que les
permite compartir lo que sienten y conocen. Al utilizar este puente, una
persona puede superar los malos entendidos que a veces separan a la gente
(...) cuando la comunicacién es eficaz, tiende a alentar un mejor desempeno
y promueve la satisfaccién en el trabajo. (p. 883 y 83).

Por ende, se concibe como la apreciacion que tiene el personal con respecto
a los mecanismos de comunicacién y lineas de acciéon que se ponen en
practica en el programa.

4.3.3. Percepcion sobre el grado de importancia de los factores

Robbins, (1994) expresa que percepcion se concibe como un “proceso mediante el
cual, todas las personas que conforman parte de una organizacién tienden a
organizar e interpretar sus impresiones sensoriales con el propésito y finalidad de dar
un significado a su ambiente comportamental®. Por consiguiente, cuando se hace
referencia a la percepcion sobre el grado de importancia de los factores, se alude al
conocimiento e interpretacion que tiene el personal sobre el grado de importancia de
los factores del clima organizacional para el alcance de las metas y objetivos.

4.3.4. Acciones que contribuyan al mejoramiento del Clima Organizacional

Segun define el Diccionario de la Real Academia Espariola, una accion es el
“ejercicio de la posibilidad de hacer”, asimismo, contribuir se define como “ayudar y
concurrir con otros al logro de algun fin” y mejorar como “adelantar, acrecentar algo,
haciéndolo pasar a un estado mejor”. Por lo tanto esta variable se interpreta como la
implementacion de acciones que contribuyan al mejoramiento del clima

organizacional del programa.

A fin de facilitar una mayor comprension de las variables desarrolladas en esta
investigacion; seguidamente se presenta un “Cuadro de Variables” en el que se detalla cada
una de ellas, considerando la definicion operacional y la definicién instrumental para cada
una de las variables comprendidas en los objetivos de esta investigacion:



Capitulo 1V: Marco Metodoldgico 41
TABLA 2
Cuadro de Variables
Objetivo Especifico Variable Preguntas Definicion
Describir el clima | Clima Cuestionario aplicado al | Percepcion, actitudes y

organizacional  de
los programas de
posgrado
académicos
tomando en cuenta
factores como:
motivacion,
estabilidad
relaciones
interpersonales y
comunicacion

laboral,

Organizacional

personal.

| Parte: Informacién
General.

Preguntas, 12y 13

Il Parte: Informacién de las
variables.

tendencias del personal
con respecto a su
ambiente laboral,
especificamente en lo
relacionado con la
motivacioén, la estabilidad
laboral, las relaciones
interpersonales y la
comunicacion.

Analizar los factores
del clima
organizacional que
inciden en el nivel
de desempefio
laboral del personal
de los posgrados
académicos de la
Universidad de
Costa Rica.

Motivacion Cuestionario aplicado al | Grado de satisfaccién que
personal. impulsa a las personas a
[l Parte: Informacion de las | alcanzar un resultado.
variables. Preguntas: 15,
16,17,18,19, 21,23y 24
Estabilidad [l Parte: Informacion de las | Grado de permanencia y
laboral variables. Preguntas: 5, 8, | seguridad laboral que
9,11y 25 aspiran tener las
personas al trabajar en
una organizacion.
Relaciones Il Parte: Informacién de las | Comportamiento e

interpersonales

variables. Preguntas: 26,
27,28, 29,31,33,34y35

interaccién del personal,
que se manifiesta en el
programa.

Comunicacion [l. Parte: Informacion de | Apreciacién que tiene el
las variables. Preguntas: | personal con respecto a
22, 30, 36, 37, 38, 39, 40, | los mecanismos de
41 42,43 y 44 comunicacion y lineas de
accion que se ponen en
practica en el programa.
Objetivo Especifico Variable Preguntas Definicion
Determinar el grado | Percepcion Cuestionario aplicado al | Conocimiento e

de importancia de
los factores del

sobre el gado de
importancia de

personal.

interpretacion que tiene el
personal sobre el grado

clima organizacional | los factores [l Parte: Informacién de las | de importancia de los
que influyen en el variables. Preguntas: 14, | factores del clima
logro de los 20, 32 organizacional  para el
objetivos de los alcance de las metas y
programas de [ll. Parte.: Implementacion | objetivos del programa.
posgrado de mejoras. Preguntas: 43

académicos. y 44

Plantear  acciones | Acciones  que | Cuestionario aplicado al | Implementacion de
que permitan | contribuyan al | personal. acciones que contribuyan
contribuir al | mejoramiento al mejoramiento del clima

mejoramiento del
clima organizacional
de los programas de
posgrados
académicos.

del clima
organizacional

Il Parte: Informacién de las
variables. Preguntas: 45,
46, 47,48,y 49

[ll. Parte.: Implementacién
de mejoras. Preguntas:

organizacional del

programa.
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4.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para la recoleccién de informacion, se deben aplicar técnicas e instrumentos.
Barrantes (2003), define técnica como “un conjunto de instrumentos de medicion,

elaborados con base a los conocimientos cientificos”. (p.50).

Por su parte Barrantes (2001) se refiere a instrumento como “una herramienta
que se usa en la investigacion, puede ser un inventario, un “test”, una entrevista, un

cuestionario, un formulario, un célculo estadistico, etc. (p.50).

De acuerdo con lo anterior, en el desarrollo de la investigacion se utilizaron las

siguientes técnicas e instrumentos:

4.41. Técnica: encuesta

La encuesta es una técnica que se basa en preguntas, cuyas respuestas permiten
conocer aspectos que interesan al evaluador, como opiniones, creencias, actitudes, habitos e

impactos, entre otros.

Hay dos tipos principales de encuestas: los cuestionarios, que son los que se aplican

en forma escrita y las entrevistas que se aplican oralmente.

En la investigacion se aplicaron los dos tipos de encuestas: entrevista y cuestionario.

4.4.2. Descripcion de instrumentos de recoleccion de informacion

4.4.2.1. Cuestionario

Barrantes (2001) considera que el cuestionario es:

Un conjunto de preguntas respecto a una o mas variables a medir, en él se
pueden incluir preguntas cerradas y abiertas. Las preguntas cerradas contienen
categorias o alternativas de respuesta que han sido delimitadas; es decir, se
presentan las posibilidades de respuesta y el sujeto debe elegir la opcién que
describa mas adecuadamente su respuesta, por el contrario, las preguntas
abiertas no delimitan las alternativas de respuesta, ya que el niumero de
categorias de respuesta es infinito. (p. 209).

En el caso que nos ocupa, el cuestionario fue aplicado al personal de los programas
de posgrados en estudio, a fin de abarcar los objetivos especificos de la investigacién; el

mismo fue auto administrado y enviado por correo electrénico.
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El cuestionario consta de una introduccion con el fin de dar a conocer al personal la

finalidad que persigue el instrumento y el tema a investigar.

Se conformo de la siguiente forma:

1. Informacién general: abarca aspectos como sexo, estado civil, edad, escolaridad,
anos de servicio, puesto que desempena, tipo de nombramiento, jornada laboral,
nombre del programa de posgrado donde labora y afios de servicios en labores
secretariales.

2. Informacién de las variables: se incluyen preguntas relacionadas con los factores
incluidos en esta investigacion: motivacion, estabilidad laboral, relaciones
interpersonales y comunicacion.

3. Implementacion de mejoras: incorpora aspectos de la apreciacién del personal
de apoyo de la gestion administrativa respecto a la implementacion de mejoras

del clima organizacional del programa de posgrado.

Validacion del instrumento

Una vez elaborado el instrumento se sometié a revision del tutor y de la Directora del
SEP, de esta forma, la prueba del cuestionario fue corregida de acuerdo con las
observaciones de las personas indicadas; una vez incluidas las observaciones pertinentes se

procedio a la aplicacion del mismo a la poblacién en estudio.

4.4.2.2. La Entrevista

La entrevista, segun Hernandez (1998), constituye un método de investigacién
y descubrimiento mediante el cual una persona formula preguntas a otra para
obtener datos y opiniones sobre un problema determinado. La entrevista tiene
como propdsito conocer lo que piensa el entrevistado, procura obtener datos
que no pueden observarse directamente.

Para el proposito de esta investigacién, la entrevista fue realizada con base de guias
de entrevistas que estuvieron compuestas por los factores de estudio en la investigacion y
fueron aplicadas en los lugares de trabajo de la persona entrevistada, asi como también, via

telefénica.
4.5. Fuentes de informacion
La recoleccidon de los datos se hizo en relacién con la informacién proveniente de

fuentes vivas, se aplicé la técnica de la entrevista y registro de datos, se hizo en un formato

de cuestionario.
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Para esta investigacién se hara uso, principalmente, de fuentes primarias, ya que de
acuerdo a Dankhe (1986) “éstas constituyen el objetivo de la investigacion bibliografica o

revision de literatura y proporciona datos de primera mano”.

Partiendo de lo anterior, las fuentes primarias de informacion seran aquellas
personas que laboran en los programas de posgrado académicos de la Universidad de Costa
Rica, asi como también las fuentes de informacién documental como: los libros, tesis,
antologias, y otros documentos de caracter oficial. La recoleccién de los datos se hizo en
relacién con la informacion proveniente de fuentes primarias y secundarias. Las fuentes
primarias corresponden al personal tanto en propiedad como interinos (secretarias,
oficinistas y asistentes administrativos) de los programas de posgrados del area académica
que participaron en la investigacion. Las fuentes secundarias utilizadas fueron reglamentos,

manuales de puestos, libros, revisitas, publicaciones y trabajos finales de graduacion.

4.6. Técnicas de analisis

El andlisis de la informacién recabada a través de los instrumentos aplicados se hizo
en relacién con las técnicas de las estadisticas descriptivas, que orientan la recoleccion,
ordenamiento y clasificacion de la informacion y su representacion grafica. Posteriormente,
se realiz6 el andlisis e interpretacion de los datos con el objetivo de conocer la percepcién
que tiene el personal acerca del Clima Organizacional de su lugar de trabajo y asi dar

respuesta a los objetivos planteados en la investigacion.

Finalmente, se brindan las conclusiones y sus respectivas recomendaciones.



CAPITULO V
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS



ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

En este capitulo se presenta el andlisis y la interpretacion de la informacién obtenida
mediante el instrumento aplicado al personal que labora en los programas de posgrado

académicos de la UCR.

Se aplicé un cuestionario a toda la poblacion en estudio (53 personas). No obstante,
en la aplicacion del instrumento, se obtuvieron Unicamente 45 cuestionarios. No se dispone

de informacion de los programas que se detallan en la siguiente tabla:

TABLA3

NOMBRE DEL PROGRAMA RAZON

45. Programa de Posgrado en Ciencias | La persona es nueva en el programa, razén
Agricolas y Recursos Naturales. por lo cual no contesto el cuestionario.

46. Programa de Posgrado en Ciencias de la | La persona es nueva en el programa, razén
Atmosfera. por lo cual no contesto el cuestionario.

El cuestionario no fue remitido de previo al
andlisis de los datos, razon por cual no se
considerd.

47. Programa de Posgrado en Ciencias del
Movimiento Humano y Recreacion.

El cuestionario no fue remitido de previo al

48. Programa de Posgrado en Desarrollo e .
analisis de los datos, razdn por cual no se

Sostenible. oo
considerd.
49. Programa de Posgrado en Ensefianza del | Solamente labora el coordinador del
Castellano y Literatura. programa.
50. Programa de Posgrado en Gestién | La persona es nueva en el programa, razén
Ambiental y Ecoturismo. por lo cual no contesto el cuestionario.

La persona indic6 que debia tener la
autorizacién respectiva para contestar el
cuestionario.

51. Programa de Posgrado en Nutricion
Humana.

52. Programa de Posgrado en Quimica. No se obtuvo respuesta.

Fuente: Elaboracion propia

El andlisis procura detallar e interpretar las variables en estudio con el objetivo de
obtener un panorama general del estado del clima organizacional en cada uno de los

programas de posgrado académicos en estudio, para un mejor desempenio laboral.

Este capitulo se distribuye en tres apartados: informacién general de las
caracteristicas personales e informacion general del personal, informacion de cada uno de
los factores en estudio (motivacién, estabilidad laboral, relaciones interpersonales vy

comunicacion) y opciones de implementacién para mejorar el clima organizacional.
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5.1. Informacion general del personal de apoyo de la gestion administrativa

En éste primer apartado se muestran las caracteristicas personales e informacion
general del personal como: sexo, estado civil, edad, grado académico, afnos de trabajar en la
UCR, afos de servicio en labores secretariales, puesto que ocupa, grupo profesional,
condicién del puesto (interino o propiedad), programa de posgrado donde labora, y el
concepto de lo que es el clima organizacional.

TABLA 4
Distribucién de los entrevistados segun sexo

Sexo Absoluto  Relativo
Total 45 100
Femenino 41 91
Masculino 4 9

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos

9%

O Femenino

m Masculino

91%

Figura 1. Distribucién de los entrevistados segun sexo.

Fuente: Tabla 4

Segun se observa, en la figura 1 se determind que el (91%) de los entrevistados son
mujeres, esto se debe a que el personal secretarial lo constituye casi en el 100% las mujeres
y que apenas una pequefa parte de la poblacién es representada por hombres, lo que
representa un (9%). Se deduce de estos resultados que las funciones secretariales son
ejercidas por mujeres y por consiguiente es importante analizar las circunstancias que
propician esta situacién, considerando las politicas y normas legales referentes a la equidad
de género.
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TABLAS
Distribuciéon de los entrevistados segun estado civil
Estado Civil Absoluto  Relativo

Total 45 100
Casado (a) 16 26,7
Soltero (a) 12 35,6
Divorciado (a) 4 8,9
Viudo (a) 1 2,2
NS/NR 12 26,7

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos

Soltero(a) 35,6
" Casado(a)
o
S i
&0 Divorciado(a)
2
©
© Viudo(a)

NS/NR

0 5 10 15 20 25 30 35 40

%

Figura 2. Distribucién de los entrevistados segun estado civil.

Fuente: Tabla 5

El porcentaje més alto (35,6%), de la poblacion entrevistada se identifica como
soltero(a) segun se observa en la figura 2, mientras que el estado sucesor es el casado(a),
con casi un cuarto de la poblaciéon. Otros como “Divorciado(a)” y “Viudo(a)” (cada uno
respectivamente con 8,9 y 2,2%). Sin embargo algo que no se debe de pasar por alto es que
un porcentaje bastante alto (26,7%) no brindé informacién, lo cual podria responder a la
voluntad de las personas de no manifestar su nivel de convivencia o que este, no se
encuestaba dentro de las opciones que ofrecio el instrumento.
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TABLA 6
Distribucion de los entrevistados segun edad
Edad Absoluto  Relativo
Total 45 100
De 18 a 25 afios 10 22,2
De 26 a 33 afios 11 24,4
De 34 a 40 afios 9 20,0
De 41 a 50 afios 13 28,9
De 51 a 60 afios 2 4,4

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos

4,4%

22,2%

O De 18 a 25 afos
W De 26 a 33 afos
O De 34 a 40 anos
O De 41 a 50 afos
W De 51 a 60 afos

28,9%

20,0%

Figura 3. Distribucién de los entrevistados segun edad.
Fuente: Tabla 6

En la tabla 6, se determiné que existe un grupo de diversos de sujeto con edades
muy variadas que van desde los 18 afos hasta los 60; en porcentajes muy similares a
excepcién de los que estéan entre 51 a 60 afios; de igual forma se observa que el rango de 41
a 50 afios posee el porcentaje mas alto pero la mayoria de los entrevistados estan con
menos de 40 afios.
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TABLA 7
Distribuciéon de los entrevistados segun grado académico
Grado Académico Absoluto  Relativo

Total 45 100
Secundaria completa 1 2,2
Estudio vocacional completo 3 6,7
Estudios universitarios completos 15 33,3
Estudios universitarios incompletos 26 57,8

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos

La tabla 7 muestra la distribucién de la poblacion de estudio en el nivel de
escolaridad; al mismo tiempo, lo mas importante mencionar que casi toda la poblacion de
estudio tiene un nivel de “Estudios Universitarios completos” y de “Estudios universitarios
incompletos” (respectivamente con 33,3 y 57,8%, los cuales en conjunto constituyen un
91.1%), y que los otros niveles de escolaridad como “Secundaria completa” y “Estudio
vocacional completo” tan sélo representan en conjunto el 8,9% (cada uno respectivamente
con 2.2% y 6.7%).

Es importante resaltar que para esta pregunta, se tomaron en cuenta categorias
como “Primaria completa”, “Primaria incompleta”, y otros, pero que sin embargo ninguno de
los sujetos entrevistados poseia tales niveles de escolaridad.

TABLA 8
Distribucion de los entrevistados segun afios laborados en la institucion
Anos laborados en la UCR Absoluto  Relativo

Total 45 100
De 0 a 4 anos 12 26,6
De 5 a9 afios 10 22,2
De 10 a 14 afios 9 19,9
De 15 a 19arios 2 4,4
De 20 y mas 5 11,1
NS/NR 7 15.6

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos
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Figura 4. Distribucién de los entrevistados segun afios laborados en la institucion.

Fuente: Tabla 8

En la figura 4 se observa que la mayoria de los entrevistados (26.7 %) tiene cuatro
afnos o menos de laborar en la institucién, un porcentaje menor (22.2%) tiene entre 5y 9
anos, un porcentaje inferior ( 20 %) tiene entre 10 y 14 afos y la poblacién restante , tiene

mas de 14 anos de laborar en la institucién.

De lo anterior se concluye, que en su mayoria la poblacién entrevistada (un poco
menos de la mitad) tiene poca experiencia en la institucién, menos de nueve afios de laborar
y un porcentaje menor con mayor experiencia, mas de 2 afios de servicio..

TABLA 9

Distribucion de los entrevistados segun la ocupacion

Ocupacién Absoluto  Relativo
Total 45 100
Asistente Administrativo 14 31,1
Secretaria Ejecutiva 1 4 8,9
Secretaria 3 1 2,2
Secretaria 5 11,1
Oficinista 2 4.4
Oficinista 1 3 6,7
Oficinista 2 1 2,2
Oficinista 3 11 24.4
NS/NR 4 8,9

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos
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El porcentaje mayor de entrevistado (31,1%) ocupan puestos de *“Asistente
Administrativo” y el 24,4 ocupan puesto de “Oficinista” los cuales son los mas comunes.
Luego, aunque “Secretaria” y “Secretaria Ejecutiva 1” representan el 11,1 y el 8,9%, en

realidad no hay tanta representatividad como los dos que aportan mayores porcentajes. (Ver
Tabla 9).

TABLA 10
Distribucion de los entrevistados segun grupo profesional
Ocupacién Absoluto  Relativo

Total 45 100
Técnico Asistencial A 18 40,0
Técnico Asistencial B 8 17,8
Técnico Especializado A 10 22,2
Técnico Especializado B 6 13,3
Otro 2 4,4
NS/NR 1 2,2

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos
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22,2%
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Figura 5. Distribucién de los entrevistados segun grupo profesional.
Fuente: Tabla 10

Como se muestra el Figura 5, se puede determinar que segun el Manual Descriptivo
de Clases de Puestos de la UCR, el 57,8% de los entrevistados se ubican en los estratos de:
Técnico Asistencial A y Técnico Asistencial B y el 35,5% en los estratos de: Técnico
Especializado Ay Técnico Especializado B.

En razon de lo anterior, se concluye que los entrevistados ocupan puestos de tipo
técnico catalogados en dos de los 6 estratos (clases) existentes a saber: Técnico
asistencial (brindan asistencia operativa en el area de trabajo que corresponda; siguen

instrucciones y procedimientos especificos; requieren conocimientos y habilidades adquiridas
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mediante capacitacion y formacion técnica basica) y Técnico especializado (brindan soporte
técnico especializado, el cual coadyuva al cumplimiento de los objetivos de los procesos de
trabajo; siguen norma y procedimientos establecidos, aplican conocimientos adquiridos

mediante formacion técnica y poseen habilidades).

TABLA 11
Distribucién de los entrevistados segun tipo de nombramiento
Nombramiento Absoluto  Relativo

Total 45 100
Propiedad 13 28,9
Interino 29 64,4
Plazo fijo 2 4.4
NS/NR 1 2,2

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos
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Figura 6. Distribucién de los entrevistados segun tipo de nombramiento.

Fuente: Tabla 11

En la figura 6, se puede verificar que hay una gran disparidad del tipo de
nombramiento. En efecto y como bien se puede observar casi dos tercios de la poblacién
(64,4%) posee el nombramiento interino, mientras que el resto se distribuye en puesto de
“Propiedad” y de “Plazo fijo”. Aunque esta parte sélo busca describir a la poblacién, es
importante considerar lo que puede llegar a significar para las personas interinas en el
apartado de estabilidad laboral, personal y familiar porque la mayoria posee en ciertas forma

puestos no tan seguros como si fuera en propiedad.

Para una adecuada administracion de recursos humanos no es conveniente
mantener una alta proporcién del personal en condicién interina, excepto que la situacion de

la organizacion obligue a ello.
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TABLA 12
Distribucion de los entrevistados segun jornada laboral
Jornada laboral Absoluto  Relativo

Total 45 100
Tiempo completo 27 60
Medio tiempo 10 22,2
Cuarto de tiempo 5 11,1
Tres cuarto de tiempo 2 4,4
NS/NR 1 2,2

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos

Tiempo completo
Medio tiempo

Cuarto de tiempo

Categorias

Tres cuartos de tiempo

NS/NR

Figura 7. Distribucién de los entrevistados segun jornada laboral.

Fuente: Tabla 12

En el caso de la figura 7 se observa la distribucion del tipo de jornada laboral. En
este caso se pone en manifiesto que en realidad hay una significativa variedad de jornadas y
aunque pueda ser que los resultados estén acorde a lo que se espera de la personas que
suelen poseer puestos secretariales. En efecto, vemos como la gran mayoria de personas
tienen jornadas laborales de “Tiempo completo” (60%), lo cual es algo muy conveniente y
que el sector més préximo es la poblacion con jornada laboral de “Medio tiempo” (22,2%).
Los otros dos tipos de jornadas laborales son menos comunes de observar, y aunque en

conjunto representan el 15%.

Teniendo muy en cuenta las condiciones especificas de la prestacién de servicios de
la organizacion, conviene evaluar o estudiar la posibilidad de redistribuir las jornadas
parciales de un cuarto a tres cuartos de tiempo completo que cumple el 37,7% de los

encuestados, para adecuarlas a jornadas laborales completas en todos los casos posibles.
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TABLA 13

Distribuciéon de los entrevistados segun el concepto del clima organizacional
Conocimiento sobre el Clima Organizacional Absoluto  Relativo
Total 45 100
Si 33 73,3
No 11 24,4
NS/NR 1 2,2

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos
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Figura 8. Distribucién de los entrevistados segun concepto del clima organizacional.

Fuente: Tabla 13

Antes de empezar el andlisis de los factores que forma el “Clima Organizacional”, se
quiso preguntar a los encuestados si tenian clara la nociéon del concepto del clima
organizacional y en términos generales hubo una gran respuesta positiva. En efecto, el
73,3% indic6 conocer el significado de clima organizacional”, contra apenas un 24,4% de
aceptar desconocerlo. Este punto es bastante importante, ya que haber respondido
afirmativo no quiere decir, que conozca el concepto en su totalidad. (Ver tabla 13).

Respecto a la consulta efectuada a los entrevistados sobre su percepcion de lo que
es el clima organizacional, estos hacen las siguientes inferencias:

1. Se refiere a los factores del ambiente laboral o de la organizacion.

2. Es lo relacionado con la organizacién y su planeamiento estratégico en la unidad
de trabajo.

3. Se refiere al conocimiento de la organizacion, las labores y actividades del lugar
de trabajo.
Esta contemplado dentro de la estructuracién y procesos del lugar del trabajo.
Tiene que ver con el conocimiento sobre la opinién que tengan los trabajadores
para mejorar la orientacidon organizacional de la organizacién.

6. Incentivar con buenas relaciones en todos los niveles jerarquicos y persiguiendo
metas.

7. Esta relacionado con las relaciones entre los individuos de una organizacion.
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5.2. Informacion y percepcion sobre el grado de importancia de los factores

En éste apartado se analizaran los factores del clima organizacional de los
programas de posgrado académicos para ofrecer un panorama general del clima existente;
ya que es importante hacerle notar al personal que él contribuye con el éxito de la
organizacién de una manera significativa, lo cual le da un valor agregado a la institucion,

porque se sentira mas satisfecho con su labor, mejorara su desempefio y satisfaccion

laboral.

Demasiado importante

Muy importante

Medianamente importante

Menos importante

B Motivacion M Estabilidad Laboral ~mRelaciones interpersonales B Comunicacion

Figura 9. Distribucién de los entrevistados segun el grado de importancia de los factores
que influyen en el clima organizacional.

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos.

Por otra parte, segln se observa en la figura 9, el cual tiene como propésito conocer
la percepcién del personal en cuanto el grado de importancia de los factores del clima
organizacional en estudio, mediante una escala de importancia, que va desde “Demasiado
importante” hasta “Menos importante”, se puede observar que tanto la poblacién piensa
acerca de los factores (motivacion, estabilidad laboral, relaciones interpersonales y
comunicacion). En este caso se tiene que hacer un analisis combinado entre lo que es
“Demasiado importante” con “Muy importante” y “Medianamente importante” con “Menos
importante”, con lo cual por cada factor puede decir: la “Comunicacién” se considera de
bastante importancia con un total del 84.5%, de la misma forma las “Relaciones

interpersonales” se consideran bastante importantes con un 80%, y por Ultima la
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“Motivacién”, con un 73.4%, el cual de la misma forma se considera como importante. Para el
caso de la “Estabilidad laboral”, aunque esté por encima de la mitad (con un 68.9%), es el
que se le considera menos importante, y es muy importante notar que para los “Menos
importantes” es el que mayor porcentaje. En resumen, se puede ver que los factores son
percibidos por el personal de la siguiente manera, por orden de importancia se puede
considerar primero la “Comunicacién”, luego las “Relaciones interpersonales”, la “Motivacion”
y por ultimo la estabilidad laboral, lo cual son resultados empiricos bastantes razonables y

adecuados como fundamento de un buen clima organizacional.
5.2.1. Motivacion
La motivacion en el trabajo debe reflejar el deseo de las personas por realizar un

gran esfuerzo para alcanzar las metas organizacionales y de igual forma llenar ciertas

necesidades individuales, a continuacion, se exponen los hallazgos de este factor:

TABLA 14
Distribucion de los entrevistados segun nivel de satisfaccion de trabajar en el Programa
Se siente satisfecho (a) trabajando en este programa Absoluto  Relativo
Total 45 100
Siempre 28 62,2
Casi siempre 11 24,4
Algunas veces S 11,1
Casi nunca 1 2,2

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos

Siempre 62,2
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Figura 10. Distribucién de los entrevistados segun nivel de satisfaccién de trabajar en el
Programa.

Fuente: Tabla 14
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En la figura 10 se observa que la mayoria de la poblacion entrevistada (62.2) siempre
siente satisfaccién de trabajar en el programa en el que labora, y un porcentaje menor
(24.4%) manifiesta que casi siempre siente satisfaccion de trabajar en el programa, mientras

que un porcentaje menor no comparte este mismo criterio.

De lo anterior se concluye que una gran mayoria de la poblacion se siente casi
siempre o siempre, se siente satisfecha de trabajar en el programa en el que labora y un

porcentaje menor (13.3 %), se siente satisfecho solo “algunas veces” o “casi nunca”.

Estos resultados deben ser tomados muy en consideracién, por cuanto el nivel de
identificacién y motivacién de las personas con el programa en el que laboran, inciden
positiva o0 negativamente en su desempefio laboral y el servicio brindan al cliente

(estudiantes).

TABLA 15

Distribucion de los entrevistados segun promocion de oportunidades de crecimiento
profesional

Se siente satisfecho (a) trabajando en este programa Absoluto  Relativo
Total 45 100
Siempre 11 24.4
Casi siempre 5 11,1
Algunas veces 11 24.4
Casi nunca 10 22,2
Nunca 5 11,1
NS/NR 3 6,7

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos
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Figura 11. Distribucion de los entrevistados segun promocién de oportunidades de
crecimiento profesional.

Fuente: Tabla 15

De acuerdo con los resultados de la figura 11, si combinamos las categorias de
“Siempre” con “Casi siempre” y “Casi nunca” con “Nunca”, se tiene que el 35,5% de la
poblacion entrevistada si  considera que hay promocion de crecimiento profesional, sin
embargo, el 33,3% no lo considera asi y que un 31.2 % considera que “algunas veces” se

dan oportunidades de crecimiento profesional.

De lo anterior se puede concluir que las proporciones sobre los diversos criterios son
muy parecidas que probablemente ocurra que el crecimiento profesional va a depender del
posgrado donde se trabaje y por tanto no responde a una linea estandar para todos los
funcionarios. Ademas hay que tomar en consideracién también, que no todas las personas
tienen las mismas expectativas sobre crecimiento profesional, porque si bien un porcentaje
considerado se siente insatisfecho con su nivel de superacién, una gran mayoria se
manifiesta conforme con su crecimiento profesional. Es decir que nos encontramos ante
subjetividad en este aspecto, pues lo que unas pueden considerar como falta de crecimiento

profesional, otras en condiciones similares, acotan satisfaccion en este sentido.
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TABLA 16

Distribucion de los entrevistados segun impulso de trabajar tan duro como sea necesario
para lograr que el trabajo se lleve a cabo

Se siente motivado (a) para trabajar tan duro como sea necesario para .
. Absoluto  Relativo
lograr que el trabajo se lleve a cabo

Total 45 100
Siempre 29 64,4
Casi siempre 8 17,8
Algunas veces S 11,1
Casi nunca 2 4,4
Nunca 1 2,2

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos
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Figura 12. Distribucién de los entrevistados segln impulso de trabajar tan duro como sea
necesario para lograr que el trabajo se lleve a cabo.

Fuente: Tabla 16

En la figura 12, se determiné que la mayoria de la poblaciéon se siente motivada e
identificada con el trabajo que realiza (64,4%) ya que estaria dispuesta a trabajar con esmero
hasta lograr terminar la labor; algo que también es bastante positivo es que el segundo
porcentaje de mayor peso (17,8%), el cual es el de la opcidén de “Casi siempre” también se
siente motivado para trabajar con esmero hasta lograr terminar la labor. En general, se
puede concluir que el personal esta motivado realizando las tareas que se les asigne, lo cual

brinda un excelente atributo al personal de trabajo en los programas.
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TABLA 17

Distribucion de los entrevistados segun impulso de hacer un esfuerzo extra cuando sea
necesario

Se siente motivado (a) en hacer un esfuerzo extra cuando sea .
Absoluto  Relativo

necesario

Total 45 100
Siempre 25 55,6
Casi siempre 11 24,4
Algunas veces 7 15,6
Casi nunca 1 2,2
Nunca 1 2,2

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos
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Figura 13. Distribuciéon de los entrevistados segun impulso de hacer un esfuerzo extra
cuando sea necesario.

Fuente: Tabla 17

Otra pregunta que esta fuertemente relacionada con la anterior es la de la figura 13,
la cual brinda a su vez resultados bastantes positivos. En efecto, se puede observar que a la
hora de “sentirse motivado para hacer un esfuerzo extra cuando sea necesario” la gran
mayoria de las personas considera que “Siempre” (55,6%) estarian dispuestas a realizar
dicha colaboracién, y que también “Casi siempre” (24,4%) lo harian. Si se hiciera una
combinacion de éstas dos categorias de “resultados positivos, se puede observar que en
general el 80% si estaria motivado para hacer ese esfuerzo extra cuando sea necesario. En
conclusiéon, y que de igual forma esta bastante relacionado con lo del Figura anterior, el
personal de los programas de posgrados académicos en general son personas bastantes

comprometidas con el trabajo, lo cual es un atributo bastante positivo.
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TABLA 18

Distribucion de los entrevistados segun percepcion del sentimiento de orgullo que le genera

trabajar en el Programa

Se siente orgulloso (a) de decir que trabaja en el Programa Absoluto Relativo

Total 45 100
Siempre 31 68,9
Casi siempre 5 11,1
Algunas veces 7 5,6
Casi nunca 1 2,2
Nunca 1 2,2

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos
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Figura 14. Distribucién de los entrevistados segln percepcion del sentimiento de orgullo que

le genera trabajar en el Programa.

Fuente: Tabla 18

Se puede observar en la figura 14 referente a las opiniones de “sentirse orgulloso(a)

de trabajar en el Programa” se obtuvieron resultados bastantes positivos. También se

manifiesta que un (68,9%) “Siempre” opinan sentirse orgulloso(a) de trabajar en el Programa,

ademas el otro resultado que se puede considerar como bueno es el de “Casi siempre”, que

aunque representan apenas un 11.1%, en conjunto los de “Siempre” y “Casi siempre”, los

cuales se pueden considerar como una medida positiva de sentirse orgulloso(a) de trabajar

en el programa ya que muestran que un 80%. En conclusién, se puede decir que el personal

se siente orgulloso de trabajar en el programa, lo cual hace que el personal se sienta

motivado para trabajar.



Capitulo V: Analisis e interpretacion de los resultados 62

TABLA 19

Distribucion de los entrevistados segun el reconocimiento a su contribuciéon cuando los
objetivos y metas son alcanzados

Se le reconoce su contribucion cuando los objetivos y metas son .
Absoluto  Relativo
alcanzados en el Programa

Total 45 100
Siempre 25 55,6
Casi siempre 6 13,3
Algunas veces 9 20,0
Casi nunca 3 6,7
Nunca 2 4,4
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos
Siempre 55,6

Algunas veces

Casi siempre

Casi nunca

Nunca
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Figura 15. Distribucién de los entrevistados segun el reconocimiento a su contribucion
cuando los objetivos y metas son alcanzados.
Fuente: Tabla 19

En la figura 15, relacionado con el reconocimiento brindado por el programa cuando
se ha finalizado un trabajo con eficiencia y eficacia; se obtuvieron resultados bastantes
positivos. Si se hiciera una medida conjunta de las respuesta “Siempre” con “Casi siempre” y
“Casi nunca” con “Nunca”, se verifica que en general hay mayor nivel de reconocimiento
(68,9%) que cuando no se ha realizado (11,1%). Este resultado es bastante importante, ya
que a cualquier persona le gusta que le se asigne ciertas felicitaciones o reconocimientos
cuando finaliza un trabajo, y el saber que en su mayoria para estos puestos se realiza dicho
evento, esto trae buenos dividendos para la motivacién de los trabajadores. Aunque es cierto
que se desearia que este hecho siempre se llevara a cabo, el resultado es bastante positivo
en tales términos de motivacion. No obstante, debe observarse que las respuestas “Algunas

veces”, “Casi nunca” suman 31,1%, lo cual representa casi una tercera parte de los
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entrevistados que se sienten poco o nada reconocidos por el trabajo realizado. Este debe

mejorarse para estimular mas a los trabajadores.

TABLA 20

Distribucion de los entrevistados segun el incentivo salarial que recibe por las funciones que
realiza

El salario que recibe es acorde a las funciones que realiza Absoluto  Relativo
Total 45 100
Si 22 48,9
No 13 28,9
NS/NR 10 22,2

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos
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Si No NS/NR

Categorias

Figura 16. Distribucion de los entrevistados segun el incentivo salarial que recibe por las
funciones que realiza.

Fuente: Tabla 20

De acuerdo con la figura 16, los resultados son bastantes interesantes. Normalmente
se diria que casi el 50% del personal esta conforme con el salario, y que tan sélo casi el 30%
considera que no es de tal forma. Sin embargo si descartamos que las respuesta de
“NS/NR”, la medicién se haria Gnicamente entre aquellos que si lo consideran y los que no.
En este caso, aunque habria un aumento porcentual en ambos casos, es importante ver que
37,1% (un poco mas de un tercio) de las personas no estan contentas con el salario. Este
punto es sumamente importante, ya que el incentivo monetario es sumamente importante en
la motivacion laboral, y se deberia buscar que todas las personas llegasen a trabajar a un
lugar en donde la perspectiva monetaria se pudiera cumplir. Desde otra perspectiva,
solamente menos de la mitad (48,9%) de los funcionarios respondidé que su salario si esta
acorde con las funciones que realiza, porque un 28,9% no lo considera asi y un 22,2% no
sabe o0 no respondid la pregunta o sea que no esta seguro de que su retribucion monetaria

sea la adecuada.
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TABLA 21

Distribucion de los entrevistados segun incentivos que han recibido de la UCR

Porcentaje de individuos que han recibido tales

Incentivos incentivos
Total ponderado 49,3
Permiso de estudio 68,9
Permiso de Pasantia 6,7
Felicitaciones 57,8
Ventajas de Estudio 53,3
Becas 11,1

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos

Para el caso del Tabla 21, se observa que los principales incentivos ofrecidos por
parte de los programas son “Permiso de estudio” (68,9%), “Felicitaciones” (57,8%) y
“Ventajas de Estudio” (53,3%), los cuales tienen su pesos porcentuales bastantes
importantes, ya que mas de la mitad de los entrevistados goza de tales ventajas. Para lo que
son incentivos de “Pasantia” y de “Becas” (con 6,7 y 11,1% respectivamente), vemos que
estos realmente no son muy comunes, tal vez porque hay una implicacién monetaria de por
medio u otro factor influyente. Es importante mencionar que se hizo un promedio ponderado
de los incentivos, y que en general se ofrece un 49,3 de incentivos en general, esto tomando
en cuenta la informacién brindada por el personal. Considerando que las felicitaciones no
tienen mayor costo o dificultad para otorgarlas como incentivo, el porcentaje de respuestas

positivas es relativamente insuficiente.

TABLA 22
Distribucion de los entrevistados segun funciones congruentes con formacion profesional

Recibe usted retroalimentacion referente a la forma o procedimiento .
Absoluto  Relativo

para llevar a cabo sus funciones

Total 45 100
Siempre 22 48,9
Casi siempre 15 33,3
Algunas veces 4 8,9
Casi nunca 3 6,7
NS/NR 1 2,2

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos
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Figura 17. Distribucion de los entrevistados segun funciones congruentes con formacion
profesional.

Fuente: Tabla 22

De acuerdo a la informacién que nos ofrece la figura 17, se observa que en hay
resultados sumamente positivos. En efecto, si se unen las respuestas “Siempre” y “Casi
siempre” y se llega a comparar con “Casi nunca”, se interpreta que el 82,2% de las personas
en general llevan a cabo funciones congruentes con la su formacién profesional, con apenas

un 6,7% que expresa que no es asi.

De lo anterior se concluye que este aspecto es muy importante a tomar en
consideracion porque, generalmente las personas, se sienten satisfecha si ponen en
practica su formacion profesional, pero cuando sucede lo contrario, esta situacién afecta

negativamente la motivacién de las personas.

Con respecto a este factor, se concluye que la mayoria de los entrevistados
manifiestan estar motivados y satisfechos de trabajar en los programas de posgrado y
confirman, no solo recibir buen trato por parte de los superiores, sino también estar muy
complacidos con los incentivos que les ofrece la institucién, principalmente referido a los
permisos de estudio que es en lo que mas coincidieron en afirmar. Una pequena parte de la
poblacion entrevistada no tiene el mismo criterio y aunque corresponde a un porcentaje
menor, son parte importante de la poblacién y por tanto se deben tomar en cuenta sus
sefialamientos con respecto a la necesidad de mejorar los incentivos e incrementar la
motivacion al personal, ya que tal y como se desarrollé en apartados anteriores, estos
representan elementos importantes en la motivacién que tienen incidencia en el desemperio
laboral del personal.
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5.2.2. Estabilidad Laboral

La estabilidad laboral es un elemento que todas las personas desean encontrar en la

organizacién en la que trabajan, ya que les genera cierto estatus y una sensacion de

seguridad y arraigamiento a la institucion, que no solo les proporciona una fuente de ingresos

econdémicos para satisfacer sus necesidades, sino también coadyuva en su crecimiento

personal y profesional.

La estabilidad laboral implica también el contar con un ambiente laboral adecuado

para desarrollar las tareas que se le encomienden al personal,

asi como contar con los

instrumentos necesarios y recibir capacitacion con respecto al funcionamiento de la

organizacién, para que entre otras condiciones favorables, se perciba el centro de trabajo

como un espacio que provee seguridad, confort y permanencia a su personal.

TABLA 23

Distribucion de los entrevistados segun estabilidad laboral
Como calificaria usted la estabilidad laboral que ofrece el programa Absoluto  Relativo
Total 45 100
Alta 9 20
Muy Alta 18 40
Baja 10 22,2
Ninguna 2 4.4
NS/NR 6 13,3

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos

Figura 18. Distribucién de los entrevistados segun estabilidad laboral.
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Fuente: Tabla 23
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La figura 18, nos refleja que aunque, la mayoria de los entrevistados se encuentran
nombrados en puestos interinos, la estabilidad laboral se podria considerar como adecuada a
pesar del tipo de nombramiento. En efecto, si combinamos las partes de “Alta” con “Muy Alta”
y “Baja” con “Ninguna”, se puede verificar que el 62,2% si consideran que existe estabilidad,
contra un 24,4 que no piensa lo mismo. Este punto es bastante importante, ya que el hecho
de que tenga una alta proporcidon de estabilidad mejora tanto el estado laboral como la
actitud dentro del trabajo, que son considerados conceptos importantes en el clima

organizacional.

En relacion con la consulta efectuada a los entrevistados sobre su percepcion con

respecto a la estabilidad laboral, las siguientes fueron sus acotaciones:

1 No hay estabilidad laboral al ser interino(a) y no contar con nombramiento

durante un periodo fijo en la institucién

2 Aun siendo interino(a), existe confianza en el sistema de contratacion de la
institucién.
3 No hay estabilidad porque no hay opcién de tener plaza fija, debido a que los

recursos para el pago del personal proceden del posgrado autofinanciado.
El tener varios aros de trabajo continuo, genera cierta seguridad laboral.

Tener propiedad, es un indicio de estabilidad laboral

6 No hay estabilidad, ya que el programa constantemente tiene que abocarse a
buscar presupuesto que antes de que se venza el nombramiento, lo que genera

cierta inseguridad laboral.

En lo que corresponde a la estabilidad laboral, también se observan resultados muy
favorables, personas satisfechas en su campo laboral y con la estabilidad laboral que les
ofrece la UCR, sin embargo hay que tomar en cuenta también la percepcion de todos los
entrevistados y no Unicamente la de la mayoria, razén por la cual se debe sefialar que una
minoria de entrevistados manifestd disconformidad por laborar en forma interina al no tener
una plaza fija y por laborar en jornadas menores de medio tiempo o inferiores. Es
conveniente tomar en cuenta estas acotaciones con el fin mejorar las condiciones y proveer

al personal, la mayor confianza, seguridad y estabilidad en el campo laboral.
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5.2.3. Relaciones Interpersonales

El trabajo es el lugar en donde mas tiempo permanecen las personas en contacto
permanente con los companeros, por lo que es importante contar con un ambiente que
propicie buenas relaciones interpersonales e intergrupales, que exista armonia, confianza y
apoyo mutuo para la ejecuciéon de las funciones asignadas y se logre la identificacion de los
individuos con la unidad de trabajo y la mision institucional.

TABLA 24

Distribucion de los entrevistados segun opinion sobre sus relaciones con los comparieros de
trabajo

Relacion con los compafieros Relativo
Total 67,6
Armoniosas 73,3
Respetuosas 82,2
Confiables 46,7
Amistosas 60
Apoyo mutuo 64,4

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos

En la tabla 24, se observa la opinién de algunos aspectos sobre las relaciones con
los comparieros de trabajo; los cuales fueron calificados como “positivos” ya que todos se
encuentran por arriba del 60%; estos resultados indican buenas relaciones interpersonales
entre los funcionarios, sin embargo, se observa que el indicador de Confianza obtuvo un
porcentaje inferior al resto de los aspectos (46,7). En general, se puede decir que hay ciertos
aspectos mas positivos que otros como: el “Respeto” (82,2%), la “Armoniosidad” (73,3%) y

el “Apoyo mutuo” (64,4%).

TABLA 25

Distribucion de los entrevistados segun trato recibido por el jefe
Como considera usted el trato que recibe por parte de su jefe Absoluto  Relativo
Total 45 100
Excelente 23 o1,1
Bueno 18 40
NS/NR 4 8,9

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos
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Figura 19. Distribucién de los entrevistados segun trato recibido por el jefe.
Fuente: Tabla 25

En la figura 19 se observa que la mayoria del personal (51%) calificé el trato que se
recibe por parte del jefe como “Excelente”. Como se utilizé6 una escala de s6lo 3 posibles
respuestas, la respuesta “Bueno” se considera como una respuesta intermedia, en razén de
lo cual el 40% considera que al menos reciben un trato “Bueno” y ninguna persona refleja
ningun aspecto negativo en este sentido. De lo anterior se concluye que el trato recibido por
el personal, por parte de los jefes es bueno o excelente, lo cual representa un elemento
favorable en el ambito laboral y de gran importancia en las relaciones interpersonales.

TABLA 26
Distribucién de los entrevistados segun el trato que brinda el jefe a los comparieros
Como considera el trato que brinda su jefe a sus companeros Absoluto  Relativo
Total 45 100
Excelente 23 51,1
Bueno 14 31,1
Malo 0 0
No aplica 1 2,2
NS/NR 7 15,6

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos
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Figura 20. Distribucion de los entrevistados segun el trato que brinda el jefe a los
compafneros.

Fuente: Tabla 26

Con respecto a la calificacion “del trato que el jefe brinda a los compaferos de
trabajo, en la figura 20 se observa que la mayoria de la poblacion (51.1 %) sefala que el jefe
brinda un “Excelente” trato a los comparieros de trabajo, un 31.1% sefala como bueno el
trato que le da el jefe a los compafieros de trabajo y la poblacion restante no responde, pero

tampoco sefiala como “malo” el trato que el jefe le da a los comparieros de trabajo.

De lo anterior se concluye que por lo general, hay buenas relaciones personales
entre el jefe y los comparneros de trabajo, lo cual es un elemento favorable para el ambiente

laboral y el enriquecimiento de las relaciones interpersonales.

TABLA 27

Distribucion de los entrevistados segun el trato que recibe de sus companeros
Como lo tratan sus compafieros en general Absoluto  Relativo
Total 45 100
Muy bien 24 53,3
Bien 19 42,2
No aplica 1 2,2
NS/NR 1 2,2

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos
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Figura 21. Distribucion de los entrevistados segun el trato que recibe de sus comparieros.

Fuente: Tabla 27

En la figura 21 se observa que la mayoria de los entrevistados (53.3%) situa el trato
que recibe de parte de sus comparieros como muy bueno, un 42.2 % lo considera bueno y
un 4.5 % se reserva la respuesta. En general, se concluye que un 95.5% el trato de los
companeros de trabajo es de bueno a muy bueno y solo una minoria no responde, en
muchos casos porque no tienen comparieros de trabajo. De lo anterior se evidencia que el
trato de los comparieros de trabajo representa un aspecto importante en las relaciones
interpersonales de esta poblacion.

TABLA 28

Distribucion de los entrevistados segun libertad de comunicarse con su jefe cada vez que sea
necesario

Libertad de comunicarse con el jefe cada vez que sea necesario Absoluto  Relativo

Total 45 100
Si 37 82,2
No 4 8,9
NS/NR 4 8,9

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos
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Figura 22. Distribucion de los entrevistados segun libertad de comunicarse con su jefe cada
vez que sea necesario.

Fuente: Tabla 28

En la figura 27 se observa que un (82,2%) de las personas entrevistadas manifiestan
que tienen libertad de comunicarse con el jefe cuando sea necesario, un 8,9% manifiesto lo

contrario y un 8.9 % no responde.

Igualmente, hay que prestar atencion al porcentaje que tiene que manifiesta un
criterio distinto y al que omite su respuesta, a fin de mejorar al maximo esta condicién tan

necesaria en el ambito laboral.

De lo anterior se concluye que en el mayor niUmero de casos, existe plena libertad de
comunicacion entre el jefe y el personal y viceversa, lo cual es un aspecto muy significativo y

que contribuye en la motivacion del personal.

TABLA 29

Distribucion de los entrevistados segun la confianza y amistad que brinda el jefe a sus
colaboradores

Considera usted que su jefe brinda confianza y amistad a su )
Absoluto  Relativo
colaboradores

Total 45 100
Si 32 711
No 5 11,1
NS/NR 8 17,8

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos
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Figura 23. Distribucion de los entrevistados segun la confianza y amistad que brinda el jefe
a sus colaboradores.

Fuente: Tabla 29

En la figura 23 se observa que la mayoria de los entrevistados (71.1%) consideran
que el jefe “Si” brinda confianza y amistad a los colaboradores, lo cual es un elemento
importante ya que no solo dan una buena imagen del jefe, sino que es un aspecto que influye
enormemente en las relaciones interpersonales, la motivacion y la comunicacién y por ende
en un favorable clima organizacional. No obstante a lo anterior, un 11,1% de la poblacién
entrevistada externa no sentir esa confianza y amistad por parte de su jefe, lo cual es
importante analizar, ya que es elemento determinante en las relaciones interpersonales en el

ambito laboral.

TABLA 30

Distribucion de los entrevistados segun idoneidad del jefe para desempenrar el cargo de
coordinador del Programa

El jefe es la persona idénea para desempenarse en el puesto Absoluto  Relativo
Total 45 100
Si 31 68,9
No 5 11,1
NS/NR 9 20

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos
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Figura 24. Distribucion de los entrevistados segun idoneidad del jefe para desempenar el
cargo de coordinador del Programa

Fuente: Tabla 30

De acuerdo con la tabla 30, se puede observar como el 68,9% del personal
consideré que el jefe si es la persona idonea para desempefar ese puesto, contra apenas un
11,1% que no lo considera asi. El hecho de que las personas colaboradores al jefe piensen
que él si es esa persona idonea para desempefar tal puesto es un indicador muy positivo
tanto para la figura del jefe, y como para su liderazgo. Debe observarse que un porcentaje
significativo del 20% no sabe o no respondio.

Se puede observar en el grafico 24, que un 69 % de los entrevistados consideran a
su superior como la persona idénea para desempenarse en el puesto de Director o
Coordinador del Programa y como razones fundamentales de esta percepcién hicieron las
siguientes acotaciones:

—_

Tiene un alto nivel académico

N

Relne cualidades como: experiencia, compromiso, responsabilidad y carisma
entre otras.

Tiene alta capacidad de liderazgo y buen trato

Es una persona integra

Es un excelente profesional

o 01 A W

Con sus capacidades ha atraido muchos estudiantes al Programa

Un 11 % considera que su superior no es la persona idénea para ocupar ese puesto,
cuyo criterio respaldan en los siguientes sefialamientos:

1 Es una persona intransigente, no acepta opiniones

2 Falta de experiencia o conocimiento en el &rea de la administracién
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3 Falta de relaciones interpersonales

El restante 20 % omitid6 su respuesta en este item, lo que podria evidenciar una
percepcidn negativa que se prefirid no expresar, o bien sin que esa fuera la razon prefirieron

omitir su apreciacién en este sentido.

TABLA 31
Distribucion de los entrevistados segun son las relaciones entre los comparieros armoniosas
Son las relaciones entre los compareros de trabajo armoniosas Absoluto  Relativo
Total 45 100
Siempre 20 44 .4
Casi siempre 20 44.4
Algunas veces 2 4,4
Casi nunca 1 2,2
No aplica 1 2,2
NS/NR 1 2,2

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos

OSiempre

B Casi siempre
OAlgunas veces
@Casi nunca
ONo aplica
BONS/NR

Figura 25. Distribucion de los entrevistados segun las relaciones entre los compareros
armoniosas.

Fuente: Tabla 31

Como se manifiesta en la figura 25, podemos mencionar que al combinar las
categorias de “Siempre” con “Casi siempre” contra la categoria de “Casi nunca”, vemos que
la primera brinda un 88,8% de que las personas si consideran de que hay relaciones
armoniosas entre los comparieros de trabajo, contra apenas un 2,2% que no lo cree de esta

forma. Este resultado es muy importante (mas al ser tan predominante), ya que contribuye
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enormemente a las “Relaciones Interpersonales”, al ser los compareros las personas con las
que mas tiempo se pasa.

TABLA 32

Distribucion de los entrevistados segun el trato de respecto que se da entre el jefe y sus
colaboradores

El trato que se da entre el superior y los funcionarios es respetuoso Absoluto | Relativo

Total 45 100
Siempre 26 57,8
Casi siempre 16 35,6
Algunas veces 1 2,2
NS/NR 2 4.4

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos
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Figura 26. Distribucién de los entrevistados segun el trato de respecto que se da entre el
jefe y sus colaboradores.

Fuente: Tabla 32

De acuerdo con los resultados de la figura 26, si combinamos nuevamente las
categorias de “Siempre” con “Casi siempre” y esta vez al no haber nada que sea negativo
(no existe ninguna caga porcentual ni para “Casi nunca” y “Nunca”), se tiene que el 93,4% de
las personas en tales puestos consideran que si hay un trato respetuoso entre superiores y
funcionarios. Este resultado también es sumamente importante ya que el concepto de
respeto es tal vez el mas importante en lo que a las “Relaciones Interpersonales” se refiere;
puede que no haya otros tan relevantes como este que si es fundamental. De modo evidente
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las personas sienten que el respeto siempre estd presente entre el superior y los

funcionarios, lo cual es muy fundamentalmente para las relaciones jerarquicas adecuadas.

TABLA 33

Distribucion de los entrevistados segun percepcion de que los compafrieros estan a gusto con
ellos

Considera usted que las personas con las que trabaja estan a gusto .
Absoluto  Relativo

con usted

Total 45 100
Siempre 20 44 .4
Casi siempre 16 35,6
Algunas veces 5 11,1
NS/NR 4 8,9

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos

O Siempre
44,4% O Casi siempre
OAlgunas veces
ONS/NR

35,6%

Figura 27. Distribucién de los entrevistados segun percepcién de que los compafieros estan
a gusto con ellos.

Fuente: Tabla 33

En la figura 27, se observa que segun lo manifestado por los entrevistados, las
personas que trabajan con ellos manifiestan sentirse comodos al trabajar con la poblacién en
estudio lo que representa un 80% de la unién de las categorias de “Siempre” con “Casi

siempre”; las categorias de “Casi nunca” con “Nunca” estan inexistentes.

En esta ocasidn considerando las respuestas, se concluye que la percepcion propia

en muchas ocasiones es un buen indicador de las situaciones.

En este factor, la mayoria de los entrevistados externaron su sentir de que trabajan

en un ambiente caracterizado por la armonia, confianza y respeto tanto a nivel de
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companeros como con los superiores, lo cual representa un aspecto muy favorable para la
institucién, pero igualmente hay que considerar las expresiones contrarias que externaron
algunos de los entrevistados, a fin de fortalecer y mejorar las relaciones interpersonales que
se dan en el personal que labora en los programas de posgrado académicos con respecto a

la necesidad de mejorar las relaciones interpersonales y fomentar el trabajo en equipo.
5.2.4. Comunicacién

Las relaciones intergrupales requieren de un flujo de comunicacién constante y
adecuada que contribuya en la integracion del personal, el conocimiento de las normas y
procedimientos necesarios para la realizacién eficiente de la labor y para la consecucién de

objetivos y metas organizacionales

TABLA 34

Distribucion de los entrevistados segun la informacion recibida que le permita conocer las
politicas referentes a su area de trabajo

Informacion recibida referente al &rea de trabajo Absoluto  Relativo
Total 45 100
Si 36 80
No 7 15,6
NS/NR 2 4.4

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos

15,6% Osi
ONo

80,0%
) % ONS/INR
4.4%

Figura 28. Distribucién de los entrevistados segun la informacion recibida que le permita
conocer las politicas referentes a su area de trabajo.

Fuente: Tabla 34
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De acuerdo con la tabla 34, se observa que en general la gran mayoria de las
personas “Si” reciben dicha informacion (80%), contra apenas un reducido porcentaje que no
lo recibe (15,6%). Estas estadisticas son muy importantes ya que en general parte de una
buena comunicacién es el saber todo lo relacionado con el puesto de trabajo y las politicas

institucionales.

TABLA 35

Distribucion de los entrevistados segun calidad de la informacion recibida en el Programa
Informacién recibida referente al &rea de trabajo Absoluto  Relativo
Total 45 100
Excelente 2 4,4
Muy buena 13 28,9
Buena 22 48,9
Mala 2 4.4
Muy mala 1 2,2
NS/NR 5 11,1

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos

Buena 48,9

Muy buena
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Figura 29. Distribucion de los entrevistados segun calidad de la informacién recibida en el
Programa.

Fuente: Tabla 35

En la figura 29, se puede observar que si combinamos las categorias “Excelente”
con “Muy buena” y “Mala” con “Muy mala”, las personas entrevistadas, tienden a externar
una percepcion favorable sobre la calidad de la informacion que reciben, no obstante un
porcentaje considerable de los entrevistados pareciera no externa su criterio con lo que
denotan no tomar mucha importancia a si la informacién es de calidad o no lo es, y esto se

refleja en el hecho de que un 48.9 % sefala este aspecto como bueno. En resumen estos
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resultados parecieran ser favorables si se considera que un 82.2% considera como
aceptable o superior, la informacion recibida, en el tanto que un 6,6% la considera como
mala o muy mala.

TABLA 36

Distribucion de los entrevistados segun recibe retroalimentacion sobre los procedimientos
para llevar a cabo las funciones

Recibe usted retroalimentacién referente a la forma o procedimiento

i Absoluto  Relativo
para llevar a cabo sus funciones

Total 45 100
Siempre 8 17,8
Casi siempre 14 31,1
Algunas veces 9 20,2
Casi nunca 7 15,6
Nunca 5 11,1
NS/NR 2 4.4

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos

% 31,1
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Casi siempre  Algunas Siempre Casi nunca Nunca NS/NR
veces
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Figura 30. Distribucién de los entrevistados segun recibe retroalimentacion sobre los
procedimientos para llevar a cabo las funciones.

Fuente: Tabla 36

En la figura 30, se observa que el 48.9% de las personas entrevistadas, siempre o
casi siempre recibe retroalimentacion en la ejecucion de sus labores, mientras que un 20 %
de los entrevistados manifiesta que lo hace Unicamente  algunas veces y poca
retroalimentacién Un 15,6 % sefala que casi nunca recibe retroalimentacion y el estante
porcentaje de los entrevistados (15.5%) casi nunca recibe retroalimentacion o se limitdé a
responder este item, lo cual representa un indicador desfavorable en el proceso de

retroalimentacion que deberian recibir el personal de los diferentes programas de posgrado.
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TABLA 37

Distribucion de los entrevistados segun medio mas comun que utiliza el jefe para
comunicarse con los colaboradores

Cual es el medio mas comun que utiliza su jefe para comunicarse con

Absoluto  Relativo

usted

Total 45 100
Verbal 2 4.4
Escrito 22 48,9
Ambas 13 28,9
NS/NR 2 4.4

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos
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Figura 31. Distribucién de los entrevistados segin medio mas comun que utiliza el jefe para
comunicarse con los colaboradores.

Fuente: Tabla 37

En la figura 31 se observa, que la mayoria de los superiores se comunican con el

personal en forma verbal (60%), un porcentaje menor utiliza tanto la comunicacién verbal

como la escrita para comunicarse con el personal (35,6%) y un reducido porcentaje, utiliza la

via escrita como principalmente medio de comunicacién formal (2,2%).

De lo anterior se concluye que la comunicacion verbal es la mas utilizada por ser

mucho mas flexible, rapida y directa en la transmisién de la informacién y agiliza los

procesos, a diferencia de la escrita que tarda un poco mas su transmision, pero que suele ser

mucho mas confiable a la hora de transmitir datos que requieren mayor comprension y

detalle.
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TABLA 38

Distribucion de los entrevistados segun la forma utilizada por el Coordinador del Programa
para comunicarse

Cual es el medio mas comun que utiliza su jefe para comunicarse con )
Absoluto  Relativo

usted

Total 45 100
Individualmente 22 48,9
En grupo 1 2,2
Ambas 20 44.4
NS/NR 2 4,4

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos
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NS/NR Ambas En grupo Individualmente
Categorias

Figura 32. Distribucién de los entrevistados segun la forma utilizada por el Coordinador del
Programa para comunicarse.

Fuente: Tabla 38

De acuerdo con la figura 32, se puede observar que el jefe prefiere comunicarse
individualmente con el personal (48,9%), sin embargo, también lo suelen hacer en forma
individual y en grupo, lo que representa un 44,4%. En realidad, se puede concluir que, el jefe
prefiere comunicar las cosas mas en formas individuales, pero perfectamente también se

podrian hacer en grupo.
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TABLA 39

Distribucion de los entrevistados segun los procedimientos de trabajo se comunican en forma
oportuna

La informacién sobre los procedimientos de trabajo se comunica en .
Absoluto  Relativo
forma oportuna

Total 45 100
Si 31 68,9
No 3 6,7
No se recibe informacion 4 8,9
NS/NR 7 15,6

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos

68,9%

asi

B No

15.6% ONo se recibe informacion
ONS/NR
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Figura 33. Distribucion de los entrevistados segun los procedimientos de trabajo se
comunica se comunican en forma oportuna.

Fuente: Tabla 39

De acuerdo con la tabla 39, se puede observar que el 68,9% del personal “Si”
considera que la informacion sobre los procedimientos de trabajo se les comunica de forma
oportuna, contra apenas un 6,7% que no lo cree de tal forma. En general la informacion
sobre los procedimientos de trabajo si se comunica de forma oportuna; lo que repercute en la

eficiencia y eficacia del trabajo ejecutado por el personal.

Puede considerarse que la comunicacién oportuna si se brinda en condiciones
Optimas de tiempo y espacio para cumplir los procedimientos. Es decir, sino se comunica del
todo o se comunica fuera de lugar o de tiempo, la informaciéon no sirve para realizar el
procedimiento.
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TABLA 40

Distribucion de los entrevistados segun respeto a la jerarquizacion cuando se comunican
asuntos importantes

Se respeta el orden jerarquico cuando se comunican asuntos .
Absoluto  Relativo

importantes

Total 45 100
Si 32 711
No 3 6,7
A veces 7 15,6
NS/NR 3 6,7

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos
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Figura 34. Distribucién de los entrevistados segun respeto a la jerarquizacién cuando se
comunican asuntos importantes.

Fuente: Tabla 40

En la figura 34, se observa que las mayoria de las personas entrevistadas (71,1%)
considera que el orden jerarquico “Si” es respetado a la hora de comunicar asuntos
importantes. Un 15.6 % externa que solo “a veces” se da esta situacion y un 6,7% externa
que no se aplica esta condicion. Por udltimo un 6.7% omite su respuesta. Si combinamos
esas Ultimas dos categorias, podriamos pensar en un resultado preocupante, debido a la
conveniencia de que en una instancia de educacion superior como la Universidad de Costa
Rica, todos los procesos deberian ser respetados y ejecutados, segun el orden jerarquico en

que los mismos se emanen.
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TABLA 41

Distribuciéon de los entrevistados segun directrices claras y concisas sobre las funciones
Se dan directrices claras y concisas sobre los procesos a realizar Absoluto  Relativo
Total 45 100
Siempre 18 40,0
Casi siempre 15 33,3
Algunas veces 9 20,0
Casi nunca 3 6,7
Nunca 0 00

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos

| | | |
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Figura 35. Distribucion de los entrevistados segun directrices claras y concisas sobre las
funciones.

Fuente: Tabla 41

En la figura 35, si se unen las categorias de “Siempre” con “Casi siempre” y se
comparan con “Casi nunca” podemos ver que, en su mayoria las personas si consideran que
las directrices son claras y concisas en los procesos de trabajo (77,3%), y en el efecto
inverso vemos que muy poco personal considera lo contrario (6,7%). En conclusion, se
puede decir que hay una muy buena comunicacién de directrices a nivel de los trabajos a
llevar a cabo, aunque no puede ignorarse que un porcentaje relativamente significativo de las

opiniones senala que eso sucede solo “Algunas veces” (20%).
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TABLA 42

Distribucién de los entrevistados el jefe informa los aspectos que son necesarios para el
cumplimiento de los objetivos

El superior mantiene informado a sus colaboradores de todos los
aspectos que son necesarios para el desarrollo de los objetivo del Absoluto  Relativo

programa
Total 45 100
Siempre 23 51,1
Casi siempre 11 24,4
Algunas veces 6 13,3
Casi nunca 4 8,9
Nunca 1 2,2

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos
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Figura 36. Distribucion de los entrevistados el jefe informa los aspectos que son necesarios
para el cumplimiento de los objetivos.

Fuente: Tabla 42

De acuerdo con los resultados de la figura 36, si combinamos las categorias de
“Siempre” con “Casi siempre” y las comparamos con “Casi nunca”, se puede contrastar que
el 75,5% considera que el jefe informa de todos los aspectos necesarios para el desarrollo
del Programa, mientras que un 8,9% no lo considera de tal forma. De lo anterior se concluye
que una gran mayoria de las personas entrevistas esta satisfecha con la informacién que
recibe en torno a a los objetivos del Programa y es una minoria la que no tiene el mismo
criterio. Este resultado conlleva a reflexionar sobre la importancia y necesidad de que un
porcentaje mayor de jefes, se concienticen sobre la importancia de tener una excelente

comunicacién con su personal, en el ambito laboral.
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TABLA 43

Distribucion de los entrevistados segun libertad de formular sugerencias, quejas o
recomendaciones para mejorar el clima organizacional

El superior mantiene informado a sus colaboradores de todos los
aspectos que son necesarios para el desarrollo de los objetivo del Absoluto Relativo

programa
Total 45 100
Siempre 27 60

Casi siempre 8 17,8
Algunas veces 3 6,7
Casi nunca 4 8,9
Nunca 3 6,7

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos
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Figura 37. Distribucién de los entrevistados segun libertad de formular sugerencias, quejas
0 recomendaciones para mejorar el clima organizacional.

Fuente: Tabla 43

En la figura 37, si se vuelve a realizar la unién de las categorias de “Siempre” con
“Casi siempre” y se comparan con “Casi nunca”, se observa que el 77,8% considera que si
existe la libertad de formular quejas, sugerencias y recomendaciones, y que apenas el 8,9%
no lo piensa de tal forma. Este hecho es sumamente importante ya que las personas que
ocupan estos puestos se sienten mas comodas y sobre todo mas libres en el trabajo,
ademas de que goza de amplias ventajas de comunicacién. Este aspecto es muy importante

para impulsar o desarrollar un clima participativo y de mejoramiento administrativo.
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De lo anterior se puede concluir que si bien hay una mayor cantidad de personas
satisfechas, varios de los entrevistados denotan insatisfaccién y consideran que no reciben
informacion clara y oportuna y en algunos casos, sefialan que no cuentan con procesos de
retroalimentacion tan necesarios para el buen funcionamiento del ambito laboral. Asimismo
se denota el desinterés de algunas personas en analizar con detenimiento la informacién que
reciben referente a las politicas institucionales ya que si bien algunas personas catalogaron
de eficiente y excelente, la informacién que reciben, otros solamente de buena, con lo que se
refleja que no tienen criterio para opinar sobre este particular. Un aspecto que resultd
catalogado como insuficiente por un amplio porcentaje de la poblacién es la comunicacion
directa con el superior, que si bien en muchos casos se da favorablemente, un gran

porcentaje externo su sentir negativo en este sentido.

Otro aspecto importante a tomar en cuenta en el andlisis de los factores antes
mencionados, es lo referido a la poblacién que no respondié algunas de las consultas, lo cual
puede reflejar desinterés o también que su reservas en contestar obedezcan a que tengan
una percepcion negativa respecto al tema, lo cual no se puede demostrar, pero que la

interrogante respecto a este accionar.

5.3. Implementacion de mejoras para el clima organizacional

Toda organizacion proactiva y abierta al cambio esta dispuesta a realizar cambio
organizacional que sea necesario a fin de ajustarse a las necesidades contemporaneas y
responder satisfactoriamente a las necesidades tanto de la organizacion como del personal
que labora en la misma, de ahi la importancia que tiene para los programas de posgrado
académicos, el identificar los aspectos mas vulnerables e implementar las mejoras que se

estimen pertinentes.

TABLA 44

Distribucion de los entrevistados segun cambios que se podrian implementar para mejorar el
clima organizacional

Podrian implementarse cambios para mejorar el clima organizacional )
) Absoluto  Relativo
en el lugar de trabajo

Total 45 100
Si 34 75,6
No 7 15,6
NS/NR 4 8,9

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos
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Figura 38. Distribucion de los entrevistados segun cambios que se podrian implementar
para mejorar el clima organizacional.

Fuente: Tabla 44

En la figura 38, se observa que la mayoria de las personas entrevistadas (75,6%)
considera que “Si” se podrian implementar cambios en el Programa para mejorar el clima
organizacién y un el 15,6% no lo considerd necesario. De esta gran mayoria de personas
que se mostré a favor de la implementacién de cambios e innovaciones en el lugar de
trabajo.

De acuerdo a lo anterior y en respuesta a la pregunta abierta que se efectud a los
entrevistados sobre su percepcion de las mejoras o recomendaciones que consideraban
necesarias ejecutar para el mejoramiento del clima organizacional, sus consideraciones,
fueron las siguientes:

1. Busqueda en el mejoramiento del campo de trabajo
Contratar mas personal
Dar mayor capacitacién al personal
Escuchar a los empleados y fomentar la comunicacion
Fomentar la motivacion del personal para mejorar el nivel de produccion
Fomentar la retroalimentacion inmediata
Hacer mas reuniones de trabajo
Mejorar la planeacién de las tareas y la distribucion del tiempo

Mejorar la infraestructura y/o equipo

= © © N o g s~ 0D

0. La institucién deberia tomar medidas para proveer plazas para el personal de los
programas de posgrados.

11. Se debe considerar que los empleados no son perfectos y motivarlos cuando sea

necesario

12. Hacer un estudio diagndstico de los programas de posgrado.
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TABLA 45

El Coordinador del Programa coincide con el punto de vista en la implementacién de mejorar
para el clima organizacional

Segun su percepcion considera que el jefe coincide con su punto de .
. ) y ) ) o Absoluto  Relativo
vista en la implementacion de mejoras al clima organizacional

Total 45 100
Si 25 55,6
No 11 24,4
NS/NR 9 20

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de los programas de posgrado académicos

El 55,6% del personal “Si” considera que el coordinador coincide con el punto de
vista de implementar mejoras para beneficio del clima organizacional, y el 24,4% manifesto
que no (el cual es un resultado bastante alto). (Ver Tabla 45). A continuacién se presentan el

por qué las personas piensan en lo propuesto de esta pregunta.

Con respecto a este item, la mayoria de entrevistados fue enfatico en manifestar su
criterio respecto a las cosas que consideran se podrian mejorar en los programas de
posgrado, como por ejemplo: fomentar la comunicacion, la motivacién, la infraestructura y el
equipo; dar capacitacién al personal y realizar reuniones periddicas de trabajo; hacer un
mejor planeamiento de tares y fomentar la retroalimentacién, contratar mas personal y
conseguir apoyo institucional para proveer de plaza fija al personal.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este apartado se materializan las conclusiones emanadas de la investigacion
realizada, las que estan sustentadas en el andlisis de la informacion obtenida de la
recoleccion y procesamiento de datos. Por su parte, estas conclusiones, responden a los
objetivos planteados en la investigacién, con el fin de de determinar la incidencia del clima
organizacional en el desemperio del personal de apoyo de la gestién administrativa de los
programas de posgrado, especificamente en lo referido a los factores: motivacién, estabilidad

laboral, relaciones interpersonales y comunicacion.

Asimismo y estrechamente relacionadas con las conclusiones extraidas, se emite a
manera de recomendacion, el planteamiento de algunas acciones generales para contribuir

al mejoramiento del clima organizacional de los programas de posgrado académicos.

6.1. Conclusiones

Producto de los resultados obtenidos del andlisis e interpretacién de los datos
recopilados, mediante el instrumento que se aplicé al personal de apoyo de la gestion
administrativa de los programas de posgrado, con respecto a los factores: motivacion,
estabilidad laboral, relaciones interpersonales y comunicacion; se desprenden las siguientes

conclusiones en relacién con el clima organizacional y sus diferentes componentes.

6.1.1. Motivacion

La mayor parte del personal de apoyo de la gestiébn administrativa, se siente
motivado en su trabajo, la razén principal es por el hecho de que les agrada la labor que
realizan: atender estudiantes, docentes y publico en general, asi como por realizar diversos
tramites administrativos y ejecutar otras labores propias y comunes de los programas de

posgrado en los que laboran.

Desde esta perspectiva, la mayoria del personal se siente comprometido con la
institucién y en la mejor disponibilidad de trabajar tanto duro como sea necesario para

alcanzar los objetivos del Programa.

En términos generales, el personal tiene la percepciéon de que son bastantes los
beneficios que le proporciona la institucion en la que laboran, no obstante, consideran que
existe fragilidad con respecto al crecimiento profesional y en algunos casos, catalogan la
remuneracién econémica como insuficiente con respecto a la que se paga en el mercado de
trabajo. Ademas en algunos casos se pone de manifiesto que no se da mucha valia a los

incentivos y beneficios que les ofrece la institucion, ya que los ven como obligaciones que
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tiene la Universidad para con sus trabajadores. También se puede apreciar que la
desmotivacion que tienen algunas personas, obedece a que el puesto que ocupan o labores
que realizan no responden a su campo de estudio y en otros casos por falta de

reconocimiento de parte de los superiores, con respecto a las labores que realizan.

6.1.2. Estabilidad laboral

En términos generales, el personal se siente satisfecho con el trabajo que
desempefa, con el puesto que ocupa y con el salario que recibe y considera que la
Universidad de Costa Rica ofrece estabilidad laboral y muchas garantias como por ejemplo
la antigiiedad (aumento anual de acuerdo con la fecha de cumplimiento de afios de servicio),
lo cual analizado de acuerdo al entorno economico social que impera en la sociedad
mundial, incide en que estas personas no tiendan a buscar nuevas opciones de empleo

fuera del campus universitario.

Asimismo, el personal considera, que el trabajo de apoyo de la gestién
administrativa tiene cada vez mayor demanda, dado el evidente incremento de
dependencias e instancias universitarias, aunque ello implique un mayor grado de
competitividad en este campo.

La insatisfaccion que muestran algunas personas, esta relacionada con el hecho de
no contar con plaza fija y tener que laborar en forma interina, muchos en jornadas de medio
0 un cuarto de tiempo, lo que les obliga a laborar en dos 0 mas programas simultaneamente,

situacion que algunos, les genera cierta inseguridad laboral.

Otras condiciones que les generan cierta insatisfaccion laboral estan relacionadas
con el trabajo y el poco personal con el que cuentan los programas de posgrado y la falta de

oportunidades de ascenso.

6.1.3. Relaciones Interpersonales

El criterio expresado por el personal en torno a las relaciones interpersonales es
bastante variado. Para algunos, estas se desarrollan en un ambito de respeto, confianza y
amistad, lo cual hace que el trabajo sea realizado en forma satisfactoria. En términos
generales, la mayoria considera que la relacion entre compafieros de trabajo es bastante
buena y que el trato entre superiores y funcionarios es respetuoso. Una minoria considera

que existen algunos problemas generados por falta de buenas relaciones interpersonales.
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6.1.4. Comunicacion

En términos generales, el personal considera que la comunicacion es un factor muy
importante dentro del clima organizacional, el cual puede y debe mejorarse. Hacen referencia
también al predominio de mecanismos de comunicacién oral y en menor grado por escrito.
Sobre este particular externan que si bien no se dan limitaciones de acceso a la oficina del
superior, se denota cierta limitacion en aplicar la iniciativa con respecto a diversas

actividades.

Esta actitud limita la participacion y la creatividad del personal para la solucién de
problemas y les genera cierto grado de desmotivacion, ya que consideran que no se da el
suficiente valor a su aporte, lo cual obstaculiza el desarrollo y el mejoramiento contindo del

programa.

Asimismo, manifiestan, que en la toma de decisiones, es la comunicacion vertical la
que prevalece, situacion que limita a algunos niveles de la organizacién, el participar

activamente en la toma de decisiones importantes para el programa.

Por otro lado, el personal externa su criterio sobre la importancia que tiene el fluido
de informacion clara y oportuna para el mejor desempefio de sus labores, lo cual desde su
punto de vista, se pone en practica en los programas en los que laboran. No obstante, un
porcentaje menor expresa algunas limitantes que en este sentido se ponen de manifiesto en
algunos programas de posgrado, debido a la poca comunicacién de algunos jerarcas que
incide en que el personal no esté al tanto de toda la informacién relacionada con las
actividades medulares del Programa, aspecto determinante para un mejor alcance de las

metas y objetivos institucionales.

Con respecto a los procesos de retroalimentacion referente a la forma para llevar a
cabo las labores, al menos la mitad del personal, considera que se ponen en practica
procesos adecuados, no obstante, un porcentaje alto de personas pone de manifiesto que
en el programa en el que labora, no se utilizan mecanismos de retroalimentaciéon que

permitan mejorar el desempenio laboral del personal de apoyo de la gestion administrativa.

Sobre este particular, el personal considera que las barreras en los procesos de
comunicacion, incrementan el riesgo y la incidencia de errores, debido a que la informacién
sobre acuerdos, politicas y procedimientos de trabajo, entre otra informacién de interés, que
recibe el personal por parte de los niveles superiores, no siempre es suficiente y oportuna,
lo cual origina duplicidad de funciones, utilizacién de material obsoleto o la realizacién de
tramites innecesarios que afectan la eficiencia y la eficacia en el funcionamiento de sus

labores. Por otro lado, estas barreras en la comunicacién, limitan el involucramiento y la
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creatividad del personal, en la toma de iniciativas 0 mejoramiento de los procesos de trabajo

y en su desempenio laboral.

En sintesis, si bien el clima organizacional no es un elemento determinante, si es
muy influyente en el desempefio laboral del personal de apoyo de la gestién administrativa
de los programas de posgrado, ya que factores como la motivacién, la comunicacion, la
estabilidad laboral y las relaciones interpersonales son pilares fundamentales en una
organizacién y en la medida en que estos sean favorables, asi sera el desemperio de las
personas y viceversa, no obstante, se evidencia también que aun sin que se cuenten las
mejores condiciones, hay personas dispuestas a dar lo mejor de si en tanto puedan
conservar su trabajo, quienes por supuesto estan conscientes de las necesidades de cambio
y lo mas importante, estan deseosas de contribuir para coadyuvar en el mejoramiento

personal e institucional.

Para los efectos de esta investigacién, se obtiene como resultado, que los factores
analizados, en la mayoria de los casos, no son condicionantes del desempefio del personal.
Ello, en gran medida, debido a la gran fortaleza que tienen los posgrados de contar con
personal que no solo se identifica con la organizacién, sino que también esta dispuesto a dar
lo mejor de si para tener un buen desempefio, acordé a las exigencias de una institucion de

educacion superior como lo es la Universidad de Costa Rica.

No obstante a lo anterior, se concluye también, que los factores del clima
organizacional analizados, generan cierta desmotivacion e insatisfaccién en una parte del
personal, o que en alguna medida influye en el grado de entusiasmo en su desempefio, pero
no de manera determinante, ya que hay gran disponibilidad por parte del personal, que no
solo esta conscientes de las necesidades de cambio, sino que también esta dispuesto a
contribuir para coadyuvar en el mejoramiento personal e institucional, con tal de conservar su

trabajo.
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6.2. Recomendaciones

Para efectuar algunas recomendaciones, se parte de la premisa de que el clima
organizacional representa un pilar fundamental que incide positiva o negativamente en el
desempefio laboral de las personas que trabajan en una institucion y que por lo tanto,
cuando este es favorable contribuye a que las personas gocen de un alto grado de
motivacion e identificacion con la institucién, lo cual repercute en el incremento del
compromiso de estas, para el cumplimiento de sus labores, en forma lineal con la visién,

mision y objetivos institucionales.

Es asi como producto del andlisis de los resultados obtenidos en esta investigacion
y con el propésito de contribuir al mejoramiento del clima organizacional de los programas
de posgrado, es que se propone para cada uno de los factores que fundamentan esta

investigacion, la implementacion de las siguientes acciones:

6.2.1. Motivacion

* Realizar actividades y/o divulgacién periddica destacando los més relevantes
logros de los programas de posgrado académicos, y dando a conocer los
nombres del personal tanto docente como de apoyo a la gestion administrativa
que fueron pilar fundamental para el alcance de los logros alcanzados.
Mediante esta estrategia no solo transcenderia el impacto de estos programas,
sino que también, permitiria fomentar una campafna motivacional basada en el
reconocimiento del esfuerzo de sus colaboradores. Asimismo, utilizando los
mismos medios divulgativos, difundir todos los incentivos que ofrece la
Universidad de Costa Rica a su personal, a fin de que se tome conciencia de
los mudltiples beneficios y el valor agregado que la institucién ofrece a su
personal.

= Fomentar mecanismos para incrementar la identificacién del personal con el
posgrado en el que laboran, para lo cual se propone una especie de trabajo por
competencias, asi como la puesta en practica de estrategias de mejoramiento
organizacional mediante el uso de técnicas como el empoderamiento
(Empowerment), que consiste en un proceso estratégico que busca una relacién
de empleados responsables en la organizacion que comparten el liderazgo,
colaboran en el mejoramiento de los procesos, planean y toman decisiones,
basados en la confianza, la responsabilidad, autoridad y compromiso para
brindar un servicio mejor.

= Implementar un sistema en linea para la evaluacién del desempefio del personal
de apoyo de la gestion administrativa, la cual puede ser efectuada tanto por los

estudiantes como los profesores del Programa y al finalizar la fecha limite de
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este proceso, se seleccione al mejor empleado a quien se le ofrecerda un
incentivo y reconocimiento publico.

Fomentar la participacién activa del personal de apoyo de la gestion
administrativa, en las diferentes actividades del programa de posgrado, abriendo
un espacio para su contribuciéon, mediante aportes y sugerencias, a fin de
contribuir al mejoramiento de los procedimientos administrativos y otros
relacionados con su campo profesional con lo cual se buscard incrementar el
grado de motivacion al sentirse involucrados en el compromiso individual y
colectivo para el alcance integral de los objetivos del programa.

Implementar programas de capacitacién relacionados con la especificidad de los
programas de posgrado, a manera de fomentar la autocapacitacion profesional

sobre las principales practicas de los programas de posgrado.

6.2.2. Estabilidad Laboral

Realizar acciones conjuntas con las autoridades universitarias para proveer las
plazas necesarias y la cantidad de personal que sea requerido en cada
posgrado, segun el grado de complejidad del mismo, de manera tal que el
personal sienta mayor seguridad laboral que le incremente el factor motivacional
y por ende su desempefio laboral.

Desarrollar sesiones participativas entre el personal de apoyo de la gestion
administrativa y autoridades de los programas de posgrado, a fin de analizar
inquietudes del personal, logros de las autoridades, asi como otros aspectos
relacionados con la estabilidad laboral del personal, de manera que se pueda
analizar la problematica interna existente y se propongan las medidas
alternativas en busca de la solucién conjunta, en beneficio tanto de personal de
apoyo de la gestiébn administrativa como de programa en el que se

desenvuelven.

6.2.3. Relaciones Interpersonales

Desarrollar acciones tendientes a fomentar la participacion, la iniciativa y la
creatividad del personal para la solucién de problemas tanto a nivel interno como
externo a fin de lograr el mejoramiento continuo, la motivaciéon laboral y
principalmente que el personal de apoyo de la gestién administrativa se siente
parte importante del programa y que ademas de su trabajo, sus dificultades
personales, también evidencien ser importantes para sus superiores.

Realizar talleres o experiencias de intercambio semestrales en los que participen
en la medida de lo posible tanto el personal de apoyo de la gestion

administrativa, como sus superiores y los que se invite a participar a
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especialistas en el campo de la motivacién y las relaciones interpersonales,
donde se promuevan las relaciones interpersonales que permitan mejorar los
niveles de comunicacion, sinceridad, honestidad y trabajo en equipo, a fin de
tomar conciencia sobre la importancia que tiene el desarrollar sus funciones en
un ambiente caracterizado por la armonia, la tolerancia, el respeto y el trabajo en

equipo.

6.2.4. Comunicacion

= Que las autoridades de los programas de posgrado provean a su personal, la
informacion minima necesaria, sobre las metas y proyectos que se pretendan
realizar, a fin de que el personal esté debidamente informado y pueda tomar las
acciones pertinentes para conjuntamente con los superiores direccionarse hacia
el alcance de los objetivos del Programa.

= Realizar campanas de divulgacién de informacién e instar al personal de apoyo
de la gestion administrativa a actualizare en lo referente a las politicas y
procedimientos institucionales y sobre las relacionadas con los programas de
posgrado. Esta informacién resulta de suma importancia porque con cierta
regularidad, la Universidad de Costa Rica, en busca del mejoramiento continuo,
modifica las politicas y procedimientos que intervienen en las diferentes
actividades de las instancias universitarias y el no estar debidamente
actualizado, conduce a la presencia de omisiones y/o errores que entorpecen los
tramites administrativos.

= Promover mecanismos efectivos mediante los cuales se fomenten adecuados
procesos de comunicacion en forma directa, ya sea formal o informal, en los
aprovechen las habilidades, fortalezas y experiencias de cada uno de los
miembros del programa, para generar nuevos puntos de vista y mas alternativas
de solucién sobre una situacién en particular y lograr asi una acertada toma de
decisiones, en donde tanto los directores como sus colaboradores estén en la
misma sintonia con los objetivos y problematica de los programas de posgrado
académicos.

= Finalmente se  propone poner en circulacion, los resultados de esta
investigacion, a las autoridades de los programas de posgrado académicos, a fin
de externarles el sentir del personal de apoyo de la gestién administrativa y
propiciar que otras personas se identifiquen con esta tematica y la consideren de
interés para futuras investigaciones que se realicen, las que no solo podrian
complementar esta iniciativa, sino también ampliarla con otros factores
relevantes, que inciden en el clima organizacional de las organizaciones y

repercuten en el desempeno laboral de las personas.
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= Realizar en forma conjunta entre los funcionarios, talleres o experiencias de
intercambio donde se promuevan las relaciones interpersonales que permitan

mejorar los niveles de comunicacion, sinceridad, honestidad y trabajo en equipo.

En sintesis, lo que se pretende es dotar a los programas de posgrado de personal
de apoyo de la gestibn administrativa, de un alto grado de motivacién, no solo para su
satisfaccion personal, sino también para que alcance la productividad adecuada, lo que en
mayor grado sera latente en la medida en que se sienta que se le respeta y se le valora su

aporte.

Para llegar a un nivel donde los empleados alcancen todo su potencial productivo y
creativo, se requiere un clima organizacional, donde se sienta que el ambiente laboral es
favorable, ya que la conducta no se motiva por medidas cientificas de las variables que la
ocasionan, sino por las percepciones que de esas variables tiene cada uno. De aqui que la
medicién del clima organizacional de una institucién, en este caso para los programas de
posgrado, representa una informacion valiosa para sus directores y coordinadores, que les
ayuda a elevar la pertenencia de su personal y a mejorar sus estilos de direccién y, con ello,

la calidad y rentabilidad de su trabajo.
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ANEXO No. 1
Cuestionario aplicado al personal de apoyo de la gestion administrativa de los programas
de posgrado académicos de la Universidad de Costa Rica



Universidad Nacional

Escuela de Secretariado Profesional
Licenciatura en Administracion de Oficinas

Cuestionario analisis del clima organizacional de los programas
de posgrado de caracter académico de la Universidad de Costa Rica

Este instrumento tiene como finalidad, que usted como administrativo (a), emita criterio respecto
al clima organizacional de su unidad de trabajo, con cuyos resultados se elaborara un
documento en el que se emitirdn recomendaciones sobre las acciones a tomar en
consideracién para mejorar el ambiente laboral del personal administrativo.

Indicaciones:

El cuestionario es estrictamente confidencial y anénimo, por lo que no es necesario que escriba
su nombre.

No existen respuestas buenas o malas, todas seran importantes y necesarias para la finalidad de
la investigacion.

De antemano se le agradece su valiosa colaboracion a fin de garantizar la recoleccion de
esta informacion

| PARTE
INFORMACION GENERAL
1. Sexo:
Femenino [ ] Masculino [ ]
2. Estado Civil:
3. Edad:

De 18 a 25 aros De 41 a 50 anos

De 26 a 33 afnos De 51 a 60 anos

De 34 a 40 anos Mas de 60 afos

JUL
JUL

4. Escolaridad:
Primaria completa [ | Estudio vocacional completo
Primaria incompleta [ ] Estudio vocacional incompleto [ ]

Secundaria completa [ | Estudios universitarios completos



Secundaria incompleta | | Estudios universitarios incompletos [ |

5. ¢ Cudntos anos tiene de laborar con la Universidad de Costa Rica?
6. Puesto que ocupa:
Oficinista Oficinista 1
Oficinista 2 Oficinista 3
Secretaria Secretaria 1
Secretaria 2 Secretaria 3
Secretaria Ejecutiva 1 Secretaria Ejecutiva 2
Secretaria Ejecutiva 3 Secretaria Ejecutiva 4

Asistente Administrativo

7. Segun el nuevo manual descriptivo de clases de la Universidad de Costa Rica, su puesto
Actual se clasifica como:

Técnico Asistencial A [ ] Técnico Especializado A [ ]

Técnico Asistencial B [ ] otro [ ]

8. Tipo de Nombramiento:
Propiedad Interino Plazo fijo
9. Tipo de Jornada
Tiempo completo Medio tiempo Cuatro de tiempo

10. Nombre del Programa de Posgrado donde labora:




11. Afos de servicios en labores secretariales:
Deta4afios [ | De4 a8 afios [ |
De9a12afios[ | De 12 a 16 afios [ ]
De 17 a 21 afios [ ] Mas de 22 afios [ ]

12. ¢ Sabe usted qué es Clima Organizacional?
Si ] No. 1
13. Si su respuesta es afirmativa ¢ Qué entiende por Clima Organizacional?
Il PARTE

INFORMACION DE LAS VARIABLES

14. Enumere cada variable segun el grado de importancia que cada una tiene en el logro
de los objetivos del Programa, de acuerdo a la siguiente tabla. Puede sefialar una
misma escala de valor en dos 0 mas variables, segun corresponda en una escalade 1 a

4.
1. Demasiado importante 2. Muy importante
3. Medianamente importante 4. Menos importante
Motivacién [ ] Estabilidad Laboral [ |
Relaciones Interpersonales [ ] Comunicacion [ ]
Motivacion
15. Se siente satisfecho (a) trabajando en este programa
Siempre [ ] Casi siempre

Algunas veces [ | Casi nunca [ ]
Nunca [ ] NS/NR

16. El Programa tiene acciones para promover oportunidades de crecimiento profesional.
Siempre [ ] Casi siempre
Algunas veces [ | Casi nunca [ ]

Nunca [ ] NS/NR

] L

] L



17. Se siente motivado (a) para trabajar tan duro como sea necesario para lograr que el
trabajo se lleve a cabo.

Siempre [ ] Casi siempre [ ]

Algunas veces [ ] Casi nunca [ ]

Nunca [ ] NS/NR [ ]
18. Se siente motivado (a) en hacer un esfuerzo extra cuando sea necesario.

Siempre [ ] Casi siempre [ ]

Algunas veces [ ] Casi nunca [ ]

Nunca [ ] NS/NR [ ]
19. Se siente orgulloso (a) de decir que trabajo en el Programa.

Siempre [ ] Casi siempre [ ]

Algunas veces [ ] Casi nunca [ ]

Nunca [ ] NS/NR [ ]

20. Siente usted que se le reconoce su contribucién al Programa cuando los objetivos y
metas son alcanzados.

Siempre [ ] Casi siempre [ ]

Algunas veces [ ] Casi nunca [ ]

Nunca [ ] NS/NR [ ]
21. El salario que recibe es acorde a las funciones que realiza.

Si [ ] No [ ] NS/NR [ ]
22. Recibe usted retroalimentacién referente a la forma o procedimiento para llevar a

cabo sus funciones.

Siempre [ ] Casi siempre [ ]

Algunas veces [ ] Casi nunca [ ]

Nunca [ ] NS/NR [ ]
23. Cudles de los siguientes incentivos existen en el programa.

a. Permisos para estudios
b. Permisos para pasantias

c. Felicitaciones verbales o escritas

JUL



d. Ventajas para estudio

1]
e. Becas :|

24. Las funciones que realiza son congruentes con su formacién profesional.

Siempre [ ] Casi siempre
Algunas veces [ ] Casi nunca
Nunca [ ] NS/NR

Estabilidad Laboral

25. ¢ Como calificaria usted la estabilidad laboral que le ofrece el programa o la

Institucion?
Baja [ ] Muy Alta
Alta [ ] Ninguna
NS/NR [ ]
¢Por qué?

JUL

1]
1]

Relaciones Interpersonales

26. ¢Como clasificaria usted sus relaciones con los comparieros de trabajo en este
programa? Marqué una o mas opciones, segun sea su criterio sobre este particular.

a. Armoniosas
b. Respetuosas
c. Confiables

d. Amistosas

e. Apoyo mutuo

27. ;Cbémo considera usted el trato que recibe por parte de su jefe?

Excelente [ ] Malo
Buenos [ ] NS/NR

28.  ¢CoOmo considera usted el trato que brinda su jefe a sus comparieros?

Excelente [ ] Malo

JUHHL

1



29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

Buenos [ ] NSINR [ ]

¢ COémo lo tratan sus companeros en general?

Muy bien [ ] Bien [ ] Mal [ ]

¢ Tiene usted libertad de comunicarse con su jefe cada vez que lo necesita?

Si [ ] No [ ] NS/NR [ ]

Considera usted que su jefe brinda confianza y amistad a sus colaboradores.

si [ ] No [ ] NS/NR ]

Considera usted a su jefe como la persona idénea para desempenarse en ese
Puesto.

Si [ ] No [ ] NS/NR [ ]

¢Por qué?

Son las relaciones entre los comparneros de trabajo armoniosas

Siempre [ ] Casi siempre
Algunas veces [ ] Casi nunca
Nunca [ ] NS/NR

JUL

El trato que se da entre el superior y los funcionarios es respetuoso

Siempre [ ] Casi siempre
Algunas veces [ ] Casi nunca
Nunca [ ] NS/NR

Considera que las personas con las que trabaja estan a gusto con usted

Siempre [ ] Casi siempre

Algunas veces [ ] Casi nunca

JUd oo

Nunca [ ] NS/NR



Comunicacion

36. Recibe usted informacién que le permita conocer las politicas institucionales
referentes a su area de trabajo.

Si [ ] No [ ] NS/NS/NR [ ]

37. Considera esta informacion necesaria.

Si [ ] No [ ] NS/NR [ ]

38. Entérminos generales ;Cémo considera usted la calidad de la informacién que recibe.

Muy mala [ ] Muy buena [ ]
Mala [ ] Excelente [ ]
Buena [ ] NS/NR [ ]

39. ;Cual es el medio mas comun que utiliza su jefe para comunicarse con usted?

Verbal [ ] Escrito
Ambas ]

40. De qué forma se comunica su jefe con usted.

1

I

Individualmente En grupo

Ambas [ ]
41. Considera que la informacion sobre los procedimientos de trabajo se le comunica en
forma oportuna.

Si [ ] No

No se recibe informacién [ ] NS/NR

U

42. Se respeta el orden jerarquico cuando se comunican asuntos importantes.

No 1] Si 1]
A veces [ ] NS/NR [ ]
Nunca [ ]

43. Se dan directrices claras y concisas sobre los procesos a realizar
Siempre Casi siempre

]
Algunas veces [ ] Casi nunca
]

Inifl

Nunca NS/NR



44.  El superior mantiene informado a sus colaboradores de todos los aspectos que son
necesarios para el desarrollo de los objetivos del Programa.

Siempre [ ] Casi siempre
Algunas veces [ ] Casi nunca

Nunca [ ] NS/NR

Il

45.  Se siente usted en libertad de formular sugerencias, quejas o recomendaciones para
mejorar sus funciones.

Siempre [ ] Casi siempre
Algunas veces [ ] Casi nunca

Nunca [ ] NS/NR

I

il PARTE
IMPLEMENTACION DE MEJORAS

46. Considera usted que se podrian implementar cambios para mejorar el clima
Organizacional de su lugar de trabajo.

Si ] No. 1]

¢Por qué?

47. Considera usted que el Coordinador del Programa coincide con su punto de vista sobre
la implementacion de mejoras para el clima organizacional.

Si ] No. [ 1]

¢Por qué?

48. Si usted estuviera a cargo del Programa ;Qué estrategias implementaria? Senale al
menos una recomendacién o sugerencia.

49. Desea hacer alguna sugerencia adicional.
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ANEXO No. 3
Reglamento General
Sistema de Estudios de Posgrado
Universidad de Costa Rica



UNIVERSIDAD DE COSTA RICA
CONSEJO UNIVERSITARIO

El Consejo Universitario de la Universidad de Costa Rica, de conformidad con el articulo 84 de la Constitucion
Politica, y los acuerdos de las Asambleas Universitarias celebradas los dias 5 de junio de 1971, 23 de junio de
1972, 11 de agosto de 1972, 27 de noviembre de 1972, 29 de noviembre de 1972 y 6 de diciembre de 1972,

DECRETA, en el mes de marzo de 1974, el siguiente:

ESTATUTO ORGANICO

UNIVERSIDAD DE COSTA RICA

TiTuLo 1?

Principios y
Propositos de la Universidad
de Costa Rica

ARTICULO 1.- La Universidad de Costa Rica
es una institucion de educacién superior y
cultura, auténoma constitucionalmente vy
democrética, constituida por una comunidad
de profesores y profesoras, estudiantes,
funcionarias y funcionarios administrativos,
dedicada a la ensefianza, la investigacion, la
accién social, el estudio, la meditacion, la
creacion artistica y la difusion  del
conocimiento.?

! Reforma integral al Titulo |, aprobada en

Asamblea Colegiada Representativa No. 121,
celebrada el 14 de octubre de 2005. Publicada en
La Gaceta Oficial No. 117, el 19 de junio de
2006.

2 Correccion gramatical al Titulo I, aprobada en
sesibn 5124, articulo 3, celebrada el 6 de
diciembre de 2006.

® Articulos 1, 3, 4 y 5 se modifican en Asamblea
Colegiada Representativa No. 121, celebrada el 14
de octubre de 2005. Publicada en La Gaceta
Oficial No. 117, el 19 de junio de 2006.

ARTICULO 2.- La Universidad de Costa Rica
goza de independencia para el desempefio
de sus funciones y de plena capacidad
juridica para adquirir derechos y contraer
obligaciones, asi como para darse su
organizacién y gobierno propios. Su régimen
decisorio es democratico y por consiguiente
en ella las decisiones personales y colectivas
se realizan con absoluta libertad.

ARTICULO 3.- La Universidad de Costa Rica
debe contribuir con las transformaciones que
la sociedad necesita para el logro del bien
comin, mediante una politica dirigida a la
consecucion de una justicia social, de
equidad, del desarrollo integral, de la libertad
plena y de la total independencia de nuestro
pueblo.

ARTICULO 4: Son principios orientadores
del quehacer de la Universidad:

a) Derecho a la educacién superior:
Favorecer el derecho a la educacion superior
de los habitantes del territorio nacional en el
marco de la normativa institucional.

b) Excelencia académica e igualdad de
oportunidades: Velar por la excelencia
académica de los programas que ofrezca, en
un plano de igualdad de oportunidades y sin
discriminacion de ninguna especie.
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c) Libertad de catedra: Garantizar la libertad
de catedra como principio de la ensefianza
universitaria, que otorga a los miembros del
claustro plena libertad para expresar sus
convicciones filoséficas, religiosas y politicas.
d) Respeto a la diversidad de etnias y
culturas: Reconocer el caracter pluriétnico y
multicultural de la sociedad costarricense,
fomentando el respeto a la diversidad de las
tradiciones culturales, modos de vida y
patrimonio histérico-cultural.

e) Respeto a las personas y a la libre
expresién: Garantizar, dentro del &mbito
universitario, el didlogo y la libre expresion de
las ideas y opiniones, asi como la
coexistencia de las diferentes visiones del
mundo y corrientes de pensamiento, sin otra
limitacién que el respeto mutuo.

f) Compromiso con el medio ambiente:
Fomentar el mejoramiento de la relacion ser
humano-ambiente y el conocimiento, el
respeto, la conservacion y el uso sostenible
de los recursos ambientales, asi como una
mejor calidad del ambiente.

Q) Accién universitaria planificada:
Desarrollar una  accién universitaria
planificada en pro del mejoramiento continuo
para contribuir a elevar el desarrollo humano
y la calidad de vida de los habitantes del
pais.

ARTICULO 5: Para el cumplimiento de los
fines y los principios orientadores del
quehacer de la Universidad de Costa Rica,
se establecen los siguientes propésitos:

a) Estimular la formacién de una conciencia
creativa y critica, en las personas que
integran la comunidad costarricense, que
permita a todos los sectores sociales
participar eficazmente en los diversos
procesos de la actividad nacional.

b) Buscar, de manera permanente vy libre, la
verdad, la justicia, la belleza, el respeto a las
diferencias, la solidaridad, la eficacia y la
eficiencia.

¢) Formar profesionales en todos los campos
del saber, que integren una cultura
humanistica con su formacién especial o
profesional.

d) Contribuir al progreso de las ciencias, las
artes, las humanidades y las tecnologias,
reafirmando su interrelacion y aplicandolas al
conocimiento de la realidad costarricense y
de la comunidad internacional.

e) Formar personal idéneo que se dedique a
la ensefianza, las humanidades, las ciencias,

la tecnologia, las artes y las letras, para que
participe eficazmente en el desarrollo del
sistema de educacion costarricense.

f) Impulsar y desarrollar, con pertinencia y
alto nivel, la docencia, la investigacién y la
accién social.

g) Elevar el nivel cultural de la sociedad
costarricense mediante la accion
universitaria.

h) Estudiar los problemas de la comunidad y
participar en proyectos tendientes al pleno
desarrollo de los recursos humanos, en
funcibn de un plan integral, destinado a
formar un régimen social justo, que elimine
las causas que producen la ignorancia y la
miseria, asi como a evitar la indebida
explotacion de los recursos del pais.

ARTICULO 6.- Eliminado”

TITULO Il
Estructura y Gobierno

CAPITULO I
Organizacién Universitaria

ARTICULO 7.- La Universidad de Costa Rica
esta regida por la Asamblea Universitaria, el
Consejo Universitario, el Rector y los
Vicerrectores.

ARTICULO 8.- La Universidad de Costa Rica
esta constituida por facultades, escuelas,
departamentos, secciones, sedes regionales,
estaciones  experimentales, centros e
institutos de investigacion 'y  servicios
administrativos y técnicos, ubicados en la
Ciudad Universitaria Rodrigo Facio y en otras
regiones que fuesen escogidas por la
Institucion para el mejor cumplimiento de sus
funciones.

ARTICULOS 9, 10y 11.- Eliminados.’

* El articulo 6 se elimina en Asamblea Colegiada

Representativa No. 121, celebrada el 14 de
octubre de 2005, publicada en La Gaceta Oficial
No. 117, el 19 de junio de 2006. Sus contenidos
normativos se incluyen en la redaccion actual de
los articulos 4 y 5.

> Asamblea Colegiada Representativa, sesiones
Nos. 13, del 16 de junio de 1981; y 14, del 25 de
junio de 1981.

Universidad de Costa Rica
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CAPITULO II
Asamblea Universitaria

ARTICULO 12.- La Asamblea Universitaria
es el organismo de mas alta jerarquia de la
Universidad de Costa Rica en el cual reside
la maxima autoridad de la Institucién. Actla
por medio de dos 6rganos, cada uno con su
propia organizacién y funciones separadas:

a) La Asamblea Plebiscitaria.
b) La Asamblea Colegiada
Representativa.

La asistencia a las sesiones de la Asamblea
es obligatoria para todos sus miembros.

La inasistencia debera ser comunicada a las
unidades  respectivas. El  reglamento
correspondiente contemplara las
disposiciones relativas al incumplimiento de
esta obligacion.

ARTICULO 13.- Integran la Asamblea
Plebiscitaria:

a) Los miembros del Consejo
Universitario.

b) El Rector y los Vicerrectores de la
Universidad.

C) Los miembros titulares del Tribunal

Universitario.

ch) Los Decanos y los Directores de las
unidades académicas.

d) Los profesores incluidos en el
Régimen Académico con una jornada
no inferior a un cuarto de tiempo o su
equivalente en horas en propiedad.

d bis) Los profesores eméritos, los cuales
no se tomardn en cuenta para
efectos de quérum.

e) Los jefes de las oficinas
administrativas.
f) Una representacion estudiantil no

mayor del 25% del total de los
profesores miembros de esta
Asamblea, escogida en forma
proporcional al nUmero de profesores
por las asambleas estudiantiles de
las respectivas unidades
académicas.

Las fracciones de representacion
estudiantil de cada unidad
académica que resulten en el calculo
anterior seran acumuladas a favor de

los miembros del Directorio de la
Federacion.
El Tribunal Universitario comunicara
en cada ocasion el ndamero de
representantes a que tiene derecho
el directorio. Las vacantes que
ocurran en esa representacion se
llenaran por el mismo procedimiento.
Las respectivas asociaciones de
estudiantes de cada  unidad
académica deben estar inscritas en
la Vicerrectoria de Vida Estudiantil, y
cumplir con lo dispuesto por los
articulos 173 y 174 de este Estatuto.

Q) Dos representantes por cada uno de
los Colegios Profesionales
Universitarios nombrados por la
respectiva Junta Directiva.

h) Los ex-Rectores de la Universidad de
Costa Rica.’

ARTICULO 14.- Integran la Asamblea
Colegiada Representativa:

a) El Rector, quien la preside y los otros
miembros del Consejo Universitario.

b) Los Vicerrectores.

C) Los miembros titulares del Tribunal

Electoral Universitario.

ch)  Los Decanos, los Directores de las
unidades académicas y el Decano
del Sistema de Estudios de
Posgrado.

d) Una representacion del sector
docente a razén de un delegado por
cada 250 horas-profesor-semana
(h.p.s.) de cada unidad académica
(Facultad, Escuela o Sede Regional),
todos electos en reunion de los
profesores de la Unidad Académica
que sean miembros de la Asamblea
Plebiscitaria. Estos representantes
deberdn estar incluidos en el
Régimen Académico, duraran en sus
funciones dos afios y podran ser
reelectos. En caso de muerte,
renuncia, invalidez, retiro, remocién o
promocién a un puesto en que se es
miembro ex-oficio de la Asamblea
Colegiada Representativa, la vacante

®  Modificacién aprobada en la Asamblea

Colegiada Representativa No. 81, el 7 de octubre
de 1993 y publicada en La Gaceta Oficial No.
122, el 27 de junio de 1994.

Universidad de Costa Rica
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se llenara mediante igual
procedimiento y en forma inmediata
por el resto del periodo. Todas las
unidades tendran una fecha
conveniente para elegir a todos sus
representantes.

Cuando una unidad docente tenga
menos de 250 h.p.s. tendran derecho
a elegir un representante.

En las Escuelas cuya Asamblea tiene
dos modalidades (Plebiscitaria vy
Representativa), la reunién de
profesores se podra efectuar en
forma de «plebiscito> (Votacion sin
reunion fisica).

e) Los jefes de las Oficinas
Administrativas.
f) Una representacion de estudiantes

no mayor del 25% del total de los
profesores integrantes de esta
Asamblea. Todos estos
representantes deberan ser elegidos,
por las Asambleas de estudiantes de
las unidades académicas
respectivas, en proporcion de un
representante por cada 1000 h.p.s.

Las wunidades académicas con
menos de 1000 h.p.s, tendran
derecho a elegir a un representante.

Las vacantes que ocurran en esta
representacion se llenaran por el
mismo procedimiento. Las
respectivas asociaciones de
estudiantes de cada  unidad
académica deben estar inscritas en
la Vicerrectoria de Vida Estudiantil, y
cumplir con lo dispuesto por los
articulos 173 y 174 de este Estatuto.

s)] Un representante por cada uno de
los Colegios Profesionales
Universitarios nombrado por la
respectiva Junta Directiva.

h) Una representacion del Directorio de
la Federacion de Estudiantes no
mayor del 25% del namero de
decanos y de directores de las
Unidades Académicas.

i) Los ex-Rectores de la Universidad de
Costa Rica.’

" Modificacion aprobada en la Asamblea

Colegiada Representativa No. 81, el 7 de octubre
de 1993 y publicada en La Gaceta Oficial No.
122, el 27 de junio de 1994.

ARTICULO 15.- Corresponde
exclusivamente a la Asamblea Plebiscitaria:

a) Elegir a las personas que integran el
Consejo Universitario provenientes
del Sector Académico y al Rector o
Rectora de la Universidad, de
conformidad con el Régimen especial
que establezca el reglamento
correspondiente.®

b) Revocar, por causas graves que
hicieren perjudicial la permanencia
en sus cargos, el nombramiento de
cualquiera de los miembros del
Consejo Universitario y del Rector,
por voto no inferior a las dos terceras
partes del total de sus miembros.

c) Conocer de los asuntos que someta
a su consideraciébn la Asamblea
Colegiada Representativa o el
Consejo Universitario y decidirlos
mediante votacion secreta y por
simple mayoria de los votos validos
emitidos.

ARTICULO 16.- Son atribuciones y funciones
de la Asamblea Colegiada Representativa:

a) Acordar los lineamientos generales
de las politicas de la Universidad.
b) Crear, fusionar o eliminar las sedes

de acuerdo con las necesidades de
la region, las posibilidades de su
mantenimiento 'y expansion, y el
financiamiento de sus actividades.

C) Sefialar los procedimientos para
tramitar las reformas a este Estatuto,
en cuanto se refieran a la integracién
y a las funciones de la Asamblea
Universitaria.

ch) Instar al Consejo Universitario para
que modifique parcial o totalmente el
Estatuto Organico de la Universidad,
conforme a las directrices que la
misma Asamblea sefiale, o proceder
a dichas modificaciones cuando la
instancia, previamente hecha, haya
sido desatendida por el Consejo
Universitario.

d) Ratificar o rechazar las demas
enmiendas del Estatuto Organico

& Sesion del Consejo Universitario 4875, articulo
2, celebrada el 14 de abril de 2004 y publicada en
La Gaceta Universitaria 11-2004, del 28 de mayo
de 2004.

Universidad de Costa Rica
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que acuerde el Consejo Universitario;
a tal efecto esta Asamblea se reunira
por lo menos una vez cada tres
meses si fuere necesario.

e) Conocer en apelacion de las
resoluciones del Consejo
Universitario, cuando quepa ese
recurso.

f) Decidir los demas asuntos que se

sometan a su  consideracion
conforme a los mecanismos
establecidos en los articulos 18 y 19
de este Estatuto.

s)] Actuar como Foro Universitario
donde se presentaran ideas sobre
problematica universitaria en general.
Para este fin, se destinard por lo
menos 30 minutos de cada asamblea
y por votacibn se determinaran
Unicamente si los temas expuestos
estardn en la agenda de préximas
asambleas.

h) Resolver los conflictos de
competencia entre el Rector y el
Consejo Universitario.

ARTICULO 17.- La Asamblea Plebiscitaria
ejercerd sus funciones en las fechas
seflaladas por el Reglamento de Elecciones
Universitarias en el caso del inciso a) del
articulo 15 de este Estatuto, o mediante
convocatoria especial extraordinaria que hara
el Consejo Universitario, o la Asamblea
Colegiada Representativa, en los casos de
los incisos b) y c) ibidem.

ARTICULO 18.- La Asamblea Colegiada
Representativa se reunird ordinariamente
cinco veces por afio, en programa
establecido cada afio en el calendario
universitario y extraordinariamente cuando la
convoque el Rector por iniciativa propia, o a
solicitud del Consejo Universitario o de 30 o
més de sus miembros, de los cuales la mitad
al menos deben ser profesores. La
convocatoria debera hacerse dentro de un
plazo no mayor de 30 dias naturales,
contados a partir de la presentacion de la
solicitud.

La convocatoria a la Asamblea Colegiada
Representativa se hard en forma escrita con
indicacién del asunto o asuntos por tratar y
por lo menos con tres dias habiles de
anticipacion al de la sesion.

Indicara ademas, el lugar y la hora de
reunion de la Asamblea.

ARTICULO 19.- El quérum requerido para
gue la Asamblea Colegiada Representativa
sesione serd del 50% del total de sus
miembros. Si éste no se completare dentro
de la hora siguiente a la sefialada, la sesion
se verificara de inmediato si esta presente el
30% de sus miembros de los cuales no
menos del 75% deberan ser profesores.

Las votaciones en la Asamblea Colegiada
Representativa seran publicas. No obstante,
la Asamblea podra acordar que se hagan en
secreto pero en ningln caso se haran
votaciones nominales. Soélo podran
computarse los votos de los miembros
presentes a la hora de recibir las votaciones.
Los asuntos se decidiran por la mayoria
absoluta de los votos emitidos. Los votos en
blanco y las abstenciones deberan
computarse a la tesis que cuente con mayor
namero de adherentes. En caso de empate
se repetira la votacion y si éste subsistiere la
suerte decidirqd el asunto, aun cuando la
votacioén fuere secreta.

ARTICULO 20.- ElI nimero total de horas-
profesor-semana (h.p.s.), de una unidad
académica se calculard con base en el
presupuesto anual para personal docente de
la unidad respectiva usando una relacion de
40 h.p.s. por cada plaza de tiempo completo
y su equivalente proporcional para plazas de
fracciones de tiempo. Las plazas en horas
profesor se computaran como equivalentes a
las horas profesor semana (h.p.s.).

ARTICULO 21.- El Presidente de la
Asamblea podrd limitar el nimero y duracion
de las intervenciones de los miembros de la
Asamblea pero, si asi lo hiciere, debera dar
igual oportunidad a los representantes de las
distintas tesis.

ARTICULO 22.- Las resoluciones de la
Asamblea seran susceptibles de revision,
salvo las referentes a elecciones o al
conocimiento de apelaciones, las cuales se
consideraran firmes desde que se tomen. La
revisiéon sélo podran pedirla los miembros
que asistieron a la sesion en que se tomé el
acuerdo impugnado, en numero no inferior a
un tercio.

Universidad de Costa Rica
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El escrito debera presentarse en la Rectoria,
en horas de despacho y dentro de los ocho
dias habiles siguientes a dicha sesion. No
cabra mas que un recurso de revision sobre
el mismo asunto. En este caso, la
convocatoria debera hacerse dentro de un
plazo no mayor de treinta dias naturales
contados a partir de la presentacién del
recurso.

CAPITULO Il
Consejo Universitario

ARTICULO 23.- El Consejo Universitario es
el organismo inmediato en jerarquia a la
Asamblea Universitaria.

ARTICULO 24.- El Consejo Universitario
estara integrado por:

a) Una persona del sector académico
por cada area y otra por las sedes
regionales, quienes deberan tener al
menos la categoria de profesor
asociado. La eleccion la realizara la
Asamblea Plebiscitaria de entre los
candidatos o0 candidatas que
presente cada una de las &reas y las
sedes regionales.’

b) Un miembro del sector administrativo
electo por los administrativos.™
c) Dos miembros del sector estudiantil,

quienes serdn electos por los
estudiantes, de acuerdo con el
reglamento que para tal efecto
promulga la  Federacion de
Estudiantes de la Universidad de
Costa Rica, el cual debera estar
inscrito en el Registro de la
Vicerrectoria de Vida Estudiantil.
ch)  Seelimina.!

° Sesién del Consejo Universitario 4875, articulo
2, celebrada el 14 de abril de 2004 y publicada en
La Gaceta Universitaria 11-2004, 28 de mayo de
2004.
10 Modificacion aprobada en la sesion del
Consejo Universitario 4216, articulo 5, del 24 de
setiembre de 1996, y en la Asamblea Colegiada
Representativa No. 95 del 19 de marzo de 1997 y
publicada en La Gaceta Oficial No. 93, del 19 de
marzo de 1997.

1 Modificacion aprobada en Asamblea Colegiada
Representativa 115, del 18 de marzo y 12 de abril

d) El Rector.

e) Un representante designado por la
Federacion de Colegios
Profesionales Universitarios,
graduado en la Universidad de Costa
Rica.

El Ministro de Educacién Publica podra asistir
con voz y voto a las sesiones del Consejo
Universitario, en caracter de miembro
honorario, por lo que no se tomara en cuenta
para efectos de quérum.

Todos los miembros del Consejo
Universitario deben ser costarricenses.™

ARTICULO 25.- Los miembros del Consejo
Universitario a que se refieren los incisos a) y
b) del articulo anterior, se elegiran por
periodos de cuatro afios, sin derecho a
reeleccibn inmediata, salvo el caso
contemplado en el articulo 144 de este
Estatuto. Su renovacion se hara nombrando
tres 0 cuatro miembros, seguin corresponda.
Deberan dedicar al menos medio tiempo al
ejercicio de sus funciones.™

El miembro del Consejo Universitario al que
se refiere el inciso e) del articulo anterior se
elegira por un plazo de dos afios renovable
una sola vez."*

ARTICULO 26.- Constituird causal de
pérdida del cargo para los miembros del
Consejo  Universitario la  inasistencia
injustificada a tres sesiones consecutivas.
Asimismo, cuando se complete en cualquier
momento el 33% de ausencias a las
sesiones, justificadas o no, excepto en el
caso en que cumplan funciones
universitarias, sea por delegacion del propio

de 2004. Publicada en La Gaceta Oficial 111, del
08-06-04.

12 Modificacién aprobada en la Asamblea
Colegiada Representativa Nos. 79 y 80 del 7 de
setiembre de 1993 y publicada en La Gaceta
Oficial Nos. 31 y 57 del 14 de febrero y 22 de
marzo de 1994, respectivamente.

B3 Modificacién aprobada en la Asamblea

Colegiada Representativa No. 105 del 2 de
diciembre de 1998 y publicada en La Gaceta
oficial No. 103 del 28 de mayo de 1999.

¥ \er Transitorio 11.
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Consejo 0 en representacion de la
Universidad de Costa Rica.

ARTICULO 27.- La pérdida del cargo sera
declarada por el Consejo cuando se trate de
miembros electos por votacion universitaria,;
por la Federacion de Estudiantes de la
Universidad de Costa Rica para los suyos y
por la Federacion de Colegios Profesionales
Universitarios en el caso del miembro
nombrado por ésta.

ARTICULO 28.- Los miembros del Consejo
Universitario, cuando sean profesores,
ejerceran sélo funciones académicas en la
unidad respectiva siempre que éstas no
interfieran con sus labores como miembros
del Consejo Universitario.

ARTICULO 29.- Los miembros del Consejo
Universitario no participardn en la actividad
decisoria 0 electiva de las unidades
académicas, ni se tomaran en cuenta para
efectos de quérum.

ARTICULO 30.- Son funciones del Consejo
Universitario."

a) Definir las politicas generales
institucionales y fiscalizar la gestion
de la Universidad de Costa Rica.

b) Desarrollar las politicas sefialadas
por la Asamblea Universitaria.
C) Definir las normas generales para la

firma y divulgacion de convenios con
otras universidades extranjeras o
instituciones nacionales, y revisarlas
cada cinco afios o cuando lo
proponga el Rector o alguno de los
miembros del Consejo Universitario.

ch) Instar al organismo o autoridad
correspondiente para que levante la
informacion del caso, cuando se trate
de posibles irregularidades en la
actuacion de algun funcionario de la
Universidad y tomar las medidas
pertinentes.

d) Elevar para  conocimiento y
resolucion de la Asamblea Colegiada

1% Modificacién aprobada en la Asamblea

Colegiada Representativa Nos. 77 y 78 del 2 de
setiembre 'y 12 de agosto de 1993,
respectivamente, y publicada en La Gaceta Oficial
No. 218 del 15 de noviembre de 1993.

Representativa las iniciativas en
cuanto a reformas del Estatuto
Organico. Cuando las reformas
traten de la integracién y de las
funciones de la Asamblea, so6lo
podran realizarse siguiendo los
lineamientos que  ésta  haya

sefalado.
e) Establecer las politicas de asignacion
de fondos para efectos

presupuestarios 'y aprobar el

presupuesto anual de la Universidad

de Costa Rica.

f) Nombrar y remover:

i) Al Contralor de la Universidad
de Costa Rica.

ii) A los miembros del Tribunal
Electoral Universitario,
excepcion hecha de los
representantes estudiantiles.™®

iii) A la Comision de Régimen
Académico.

iv) A la Directiva de la Junta
Administradora del Fondo de
Ahorro y Préstamo de la
Universidad de Costa Rica.

Q) Actuar como superior  jerarquico
inmediato de Ila Oficina de
Contraloria.

h) Poner en ejecucion las resoluciones
del Congreso Universitario que
considere pertinentes y comunicarlas
a la Asamblea Colegiada
Representativa. En cuanto a las que
considere que no son Vviables,
procederd de conformidad con lo
dispuesto en el articulo 154 de este
mismo Estatuto.

i) Convocar al Congreso Universitario
cada diez afios, indicando el tema
principal. Nombrar y remover a la
Comisiébn  Organizadora y su
Presidente, excepcién hecha de los
representantes estudiantiles.

) Nombrar los integrantes de las
Comisiones Permanentes que se
establezcan en su Reglamento,
integradas por al menos tres de sus
miembros, quienes durardn en sus
funciones un afio y podran ser

6 \fer Transitorio 14.
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nombrados para periodos
sucesivos."’
k) Aprobar o promulgar los reglamentos

generales para el funcionamiento de
la Universidad de Costa Rica,
después de transcurridos al menos
30 dias habiles de la publicacion del
proyecto en la Gaceta Universitaria.
El reglamento para las elecciones en
que participa la Asamblea
Plebiscitaria no podra ser modificado
por el Consejo Universitario en los 60
dias anteriores a las elecciones.®

)] Aprobar en primera instancia, a
propuesta del respectivo Consejo de
Area, la creacion, fusién,

modificacion o eliminacion de las
Facultades y Escuelas, y someter su
ratificacion a la Asamblea Colegiada
Representativa.

) Proponer a la Asamblea Colegiada
Representativa la creacion, fusion,
modificacion o eliminacién, segin
corresponda, de las Sedes
Regionales y las Areas, mediante la
modificacion de este Estatuto.

m) Aprobar en primera instancia, a
propuesta del Consejo de Ila
Vicerrectoria de Investigacion, la
modificacion, creacion, fusién o
eliminaciéon de los Institutos de
Investigacion y  someter su
ratificacion a la Asamblea Colegiada

Representativa.

n) Resolver, a propuesta del Rector, la
modificacion, creacién, fusion o
eliminacion de Oficinas
Administrativas.

)] Crear las comisiones especiales que

considere conveniente, de acuerdo a
las necesidades de la Universidad de
Costa Rica, para realizar estudios y
preparar proyectos de resolucién de
aquellos asuntos que el Consejo
determine, debiendo promulgar o

" Modificacion aprobada en la Asamblea

Colegiada Representativa No. 114 del 31 de
octubre de 2001 y 12 de noviembre de 2001 y
publicada en La Gaceta Oficial No. 17 del 24 de
enero de 2002.

8 Modificacion aprobada en la Asamblea
Colegiada Representativa No. 115 del 18 de
marzo y 12 de abril de 2004 y publicada en La
Gaceta Oficial 111 del 8 de junio de 2004.

sancionar sus acuerdos, segun
corresponda.

0) Conocer los informes de labores que
anualmente deberan presentarle el
Rector y el Contralor.

p) Conocer y resolver las apelaciones
que sean de su competencia.
q) Conferir el titulo de Doctor Honoris

Causa, conforme al tramite que
sefiale este Estatuto.

r Declarar agotada la via
administrativa en los reclamos contra
la Universidad.

S) Ejercer otras funciones que sean
necesarias para la buena marcha de
la Institucion, siempre y cuando no
estén, por este Estatuto, asignadas a
otras instancias universitarias.

ARTICULO 31.- El Consejo se reunira al
menos dos veces por semana Yy
extraordinariamente cuando lo convoque su
Director, por propia iniciativa, a solicitud del
Rector o de tres de sus miembros. La
asistencia a las sesiones es obligatoria.

ARTICULO 32.- El Consejo Universitario
elegird un Director de entre sus miembros,
quien durard en sus funciones un afio y no
podra ser reelecto en forma inmediata.
Podran aspirar a este cargo los miembros del
Consejo a los cuales se refieren los incisos a)
y b) del articulo 24.*°

ARTICULO 33.- En ausencias temporales del
Director, el Consejo nombrara de entre sus
miembros a quien lo sustituya.

ARTICULO 34.- El quérum para las sesiones
del Consejo Universitario sera de seis
miembros. Las resoluciones se tomaran por
mayoria de los votos presentes, en votacion
nominal, excepto para aquellos casos en que
se estableciere una mayoria especial o
estuviere dispuesto o se acordare votacion
en secreto. En caso de empate, el Director
decidir4d, aun cuando la votacion fuere
secreta.”

9 Concordancia aprobada en sesion del Consejo
Universitaria 4774, articulo 06, del 12 de febrero
de 2003. Publicada en La Gaceta Universitaria 02-
2003 del 4 de marzo de 2003.

% Concordancia aprobada en sesién del Consejo
Universitaria 4774, articulo 06, del 12 de febrero
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ARTICULO 35.- Las decisiones del Consejo
Universitario y su ejecucién y cumplimiento
seran obligatorias para el Rector, los
Vicerrectores y para todos los miembros de
la comunidad universitaria.

ARTICULO 36.- El Consejo Universitario
debera informar al Tribunal Universitario
sobre sus vacantes, para que éste proceda
conforme el articulo 144 de este Estatuto.

CAPITULO IV
Rector

ARTICULO 37.- El Rector de la Universidad
de Costa Rica es el funcionario académico
de mas alta jerarquia ejecutiva.

ARTICULO 38.- Para ser Rector se requiere
ser ciudadano costarricense, haber cumplido
treinta afios de edad y tener al menos el
rango de Profesor Asociado en Régimen
Académico.

ARTICULO 39.- El Rector sera nombrado por
la Asamblea Universitaria para un periodo de
cuatro aflos. Podré ser reelecto una sola vez
consecutiva.”

ARTICULO 40.- Corresponde al Rector:

a) Ejercer la representacion judicial y
extrajudicial de la Universidad de
Costa Rica. La representacion podra
ser otorgada también, por resolucion
del Consejo Universitario, a los
abogados de la Oficina Juridica, con
caracter de apoderados generales y
especiales.

b) Concurrir a las sesiones del Consejo
Universitario con voz y voto Yy
ejecutar los acuerdos de dicho
Consejo, asesorado, cuando Ilo
juzgue necesario, por el Consejo de
Rectoria.

c) Llevar a cabo el control y la
evaluacion de las actividades de la
Universidad de Costa Rica.

de 2003. Publicada en La Gaceta Universitaria 02-
2003 del 4 de marzo de 2003.
2L \/er Transitorio 5.

ch)

d)

e)

Velar por los intereses, armonia y
buen desempefio de las diversas
dependencias y servicios
universitarios.

Presidir las sesiones de las
Asambleas de unidades académicas
cuando lo considere oportuno.

Firmar conjuntamente con el Decano
o el Director de la Sede Regional
correspondiente los titulos y grados
académicos que expida la
Universidad de Costa Rica.

e bis) Autorizar la entrega de certificados y

9)

h)

diplomas a propuesta de los
Consejos Asesores de Facultad.
Canalizar hacia los diversos érganos
y autoridades universitarias los
asuntos que les competan y servir
como medio obligado de
comunicacion de todos ellos, con el
Consejo Universitario.

Dilucidar los conflictos de
competencia que puedan surgir entre
los diversos 6rganos universitarios.
Hacer los nombramientos no
reservados a la Asamblea, Consejo
Universitario, otros cuerpos
colegiados o al Vicerrector de
Docencia.

h bis) Nombrar y remover a Ilos

k)

)

Vicerrectores, informando de ello al
Consejo Universitario.

Aprobar y promulgar los reglamentos
gue sometan a su consideracion las
Vicerrectorias y que no sean de
competencia del Consejo
Universitario.

Publicar anualmente un informe
sobre la marcha de la Universidad de
Costa Rica en el que se indicara,
entre otras cosas, como se han
ejecutado los acuerdos de la
Asamblea y del Consejo
Universitario.

Presidir la Junta Administradora del
Fondo de Ahorro y Préstamo de la
Universidad de Costa Rica.

Actuar como superior jerarquico
administrativo inmediato de las
Oficinas Juridica y de Planificacion y

de cualquier otra Oficina
Administrativa que el Consejo
Universitario no adscriba

especificamente a una Vicerrectoria.
Ejercer las otras funciones que le
otorga este Estatuto y las que sean

Universidad de Costa Rica
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necesarias para el buen desempefio

de su cargo.

m) Resolver en Ultima instancia sobre
las sanciones disciplinarias,
nombramientos, remociones,

traslados, ascensos, despidos, o
cualquier otro asunto de orden
laboral relativo a funcionarios de la
Universidad.

n) Decidir sobre las apelaciones
relativas a clasificacion y valoracion
establecidas por el Reglamento de
Carrera Administrativa.

) Firmar, previa consulta a Ilas
unidades afectadas, convenios vy
tratados con instituciones nacionales
0 extranjeras, cuando estos se
ajustan a las normas fijadas por el
Consejo Universitario.

0) Nombrar y remover, a los jefes de las
Oficinas Administrativas, excepto al
Contralor de la Universidad de Costa
Rica, e informar de ello al Consejo
Universitario.

ARTICULO 41.-

a) En ausencias temporales del Rector y
mientras duren éstas, el cargo sera
ejercido por el Vicerrector que el Rector
designe. En las ausencias definitivas y
mientras se elige nuevo Rector, el
cargo lo ejercera el Vicerrector que
escoja el Consejo Universitario.

b) Los permisos, consecutivos 0 no, no
podran exceder en total un periodo
mayor de seis meses.

ARTICULO 42.- El Rector designara un
secretario de la Rectoria con las atribuciones
que él mismo le sefiale y con el caracter de
empleado de confianza. Este funcionario
cesara en su cargo al terminar el Rector su
periodo, pero no habrd4 impedimento para
designarlo de nuevo.

ARTICULO 43.- El Consejo de Rectoria es el
6rgano asesor del Rector compuesto por éste
y los Vicerrectores. El Rector podra convocar
también, cuando lo estime conveniente, al

2 Modificacién aprobada en la Asamblea

Colegiada Representativa No. 81 del 7 de octubre
de 1993 y publicada en La Gaceta Oficial No. 122
del 27 de junio de 1994.

representante estudiantil designado por la
Federacion de Estudiantes de la Universidad
de Costa Rica para ese propoésito.

ARTICULO 44.- El Consejo de Rectoria
ejercera su funcién asesora principalmente
para:

a) Determinar, conforme la indicacion
del Rector, la forma de llevar a cabo
en los respectivos campos, los
acuerdos tomados por la Asamblea
Universitaria o por el Consejo, en su

caso.

b) Coordinar las actividades de los
Vicerrectores.

C) Tratar los otros asuntos que el Rector
someta a su conocimiento y verter su
parecer.

Ademas, le correspondera aprobar el
Calendario Universitario.

ARTICULO 45.- El Consejo de Rectoria sera
presidido por el Rector y se reunira, previa
convocatoria de éste, por lo menos una vez
al mes.

CAPITULO V
Vicerrectores

ARTICULO 46.- Los Vicerrectores son los
colaboradores inmediatos del Rector, por
medio de los cuales se canalizard su
autoridad, en lo que corresponda. Deben
dedicar tiempo completo a sus funciones.

ARTICULO 47.- Para ser nombrado
Vicerrector se requiere ser ciudadano
costarricense, haber cumplido treinta afios de
edad y tener al menos el rango de Profesor
Asociado en Régimen Académico.?

ARTICULO 48.-

a) Los Vicerrectores seran nombrados
por el Rector, quien informara de ello
al Consejo Universitario. Cesaran en
sus funciones al terminar el periodo

= Modificacién aprobada en la Asamblea

Colegiada Representativa No. 49 del 25 de marzo
de 1988 y publicada en La Gaceta Oficial No. 62
del 29 de marzo de 1990.

Universidad de Costa Rica
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ch)

d)

Estatuto Organico 11
para el que fue elegido el Rector que convenios celebrados con
los nombré, o cuando sean organizaciones nacionales e

separados de su cargo, de
conformidad con lo que dispone el
articulo 40, inciso h bis). **

Los Vicerrectores no podran ser
designados para ejercer el cargo por
més de ocho afios consecutivos.

En caso de una vacante, el Rector
nombrard al sustituto. Se procedera
en la misma forma en caso de
ausencias temporales mayores de
tres meses.

En ausencia temporal menor de tres
meses, el Consejo de Rectoria
recargara  sus  funciones en
cualquiera de los otros Vicerrectores.
Los permisos, consecutivos 0 no, no
podran exceder en total un periodo
de seis meses.

ARTICULO 49.- Los Vicerrectores tendran,
cada uno de ellos, las siguientes funciones
de orden general:

a)

b)

c)

ch)

d)

Velar por el cumplimiento de las
disposiciones que el Rector adopte
en relacibn con los acuerdos
tomados por éste, por el Consejo
Universitario o por la Asamblea
Universitaria.

Formar parte del Consejo de
Rectoria, colaborando
estrechamente con cada uno de los
otros Vicerrectores en la ejecucién
de las funciones a su cargo.

Formar parte y presidir el respectivo
Consejo Asesor de Vicerrectoria.
Resolver los asuntos que son de su
competencia y velar porque los
funcionarios bajo su autoridad
desemperien eficientemente su labor.
Analizar periédicamente el resultado
de las gestiones de las dependencias
a su cargo y proponer al Consejo
Universitario las modificaciones que
estime pertinentes al Estatuto y a los
reglamentos.

Informar anualmente al Consejo
Universitario sobre el desarrollo y
resultado de la ejecucién de los

24

Incisos a) y c): Modificacion aprobada en la

Asamblea Colegiada Representativa No. 111 del
21 de junio de 2000 y publicada en La Gaceta
Oficial No. 170 del 5 de setiembre de 2001.

9)

h)

i bis)

ARTICULO 50.-

internacionales.

Integrar las Comisiones Asesoras
para calificar las actividades a su
cargo.

Servir de enlace entre las
autoridades y dependencias a su
cargo y la administracion central.
Elaborar el correspondiente
anteproyecto de presupuesto anual
de los programas y servicios bajo su
responsabilidad y colaborar en las
gestiones  necesarias para su
financiamiento.

Proponer sistemas de estimulo para
los investigadores en todos los
campos de cada unidad académica o
administrativa.

Firmar conjuntamente con los
Decanos correspondientes los
certificados y diplomas
previamente autorizados por el
Rector.

Presentar al Rector un informe anual
de labores.

Centralizar la publicidad de las

actividades a su cargo.
Cumplir con las otras funciones que
este Estatuto, los reglamentos o el
Rector le encomienden.

Correspondera

especificamente al Vicerrector de Docencia:

a)

b)

c)

ch)

Sancionar y supervisar los diversos
planes de estudio de la Universidad,
con el proposito de coordinarlos en lo
posible 'y adaptarlos a las
necesidades de interés nacional.

Velar porque se ofrezcan, a lo largo
de las carreras y como parte

integrante  de los  programas
universitarios, cursos sobre los
problemas del subdesarrollo, la
dependencia 'y las estructuras

diversas que rigen en nuestro pais,
con el proposito de que el profesional
logre una vision integral de esta
compleja realidad y de la funcién que
le toca desempefiar dentro de ella.
Elaborar programas de investigacion
sobre métodos pedagdgicos acordes
con nuestra realidad propia.

Velar porque la labor docente en la
Universidad se lleve a cabo en forma

Universidad de Costa Rica
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d)

e)

f)

9)

h)

)

K)

eficiente y actualizada, en unidad de
propésitos con la investigacion,
utilizando los sistemas mas
adecuados de ensefianza vy
evaluacion.

Velar porque los cursos universitarios
presten siempre especial cuidado a
la vinculacién de los conocimientos
universales con la realidad nacional,
desarrollando en el estudiante una
capacidad de analisis y de critica que
le permita aplicar creativamente los
conocimientos adquiridos.

Hacer los nombramientos de los
Coordinadores de Area y todos
aquellos que otros reglamentos le
encarguen.

Actuar como superior jerarquico
inmediato de los Coordinadores de
Area.

Atender por medio de los
Coordinadores de Area, la actividad
interdisciplinaria en el campo
docente.

Pronunciarse sobre las peticiones
que los profesores le presenten para
la concesion del afio sabatico.
Conceder a los Decanos licencias,
con o sin goce de salario, por
periodos que no excedan de diez
dias hébiles. Las licencias por
periodos mayores que no excedan
de seis meses deberan ser
recomendadas por los Consejos
Asesores de Facultad.?®

Conceder licencia a profesores de la
Universidad por méas de diez dias
habiles, con o sin goce de salario, a
solicitud de los Decanos de
conformidad con el reglamento
correspondiente.

Aprobar los planes de estudio

propuestos por las Sedes
Regionales, previa consulta con las
unidades académicas

correspondientes de la Sede Central.
Estas tendrdn un plazo de quince

% \er Transitorio 16.

26

Incisos i) y j): Modificacion aprobada en la

Asamblea Colegiada Representativa No. 114 del
31 de octubre de 2001 y 12 de noviembre de 2001
y publicada en La Gaceta Oficial No. 17 del 24 de
enero de 2002.

dias para atender la consulta del
Vicerrector.

) Preparar, por lo menos cada tres
afios, el catdlogo universitario con la
informacién académica necesaria.

ARTICULO 51.- Correspondera

especificamente al

Vicerrector de

Investigacion:

a)

b)

c)

ch)

d)

ARTICULO 52.-

Supervisar, coordinar y estimular la
investigacion de la Universidad.

Velar porque la investigacion no esté
subordinada a intereses extranjeros,
ni a los que en alguna forma
obstaculicen el desarrollo de Costa
Rica. La investigacion que se realiza
en las unidades académicas y en los
Institutos, podra incluir tanto la
basica, en que se expone la actitud
libre y creadora del investigador,
como la practica, destinada a
desarrollar una tecnologia propia en
cada campo.

Velar porque la investigacion esté
coordinada con la docencia y con los
programas de accion social.

Actuar como superior jerarquico de la
Oficina de Biblioteca, Documentacion
e Informacién.

Aprobar los programas de
investigacion propuestos por las
Sedes Regionales, previa consulta
con las unidades académicas
correspondientes de la Sede Central.
Estas tendran un plazo de quince
dias para atender la consulta del
Vicerrector.

Correspondera

especificamente al Vicerrector de Accion

Social:

a)

b)

c)

Organizar, coordinar, dirigir y evaluar
todas las actividades de accién social
de la Universidad de Costa Rica.
Ejecutar los planes de accién social
que apruebe el Consejo
Universitario, dirigidos a la
participacion activa y dinamica de la
Universidad, en el andlisis vy
busqueda de soluciones a los
problemas de las comunidades
costarricenses.

Elaborar planes interdisciplinarios
que han de servir para trazar o

Universidad de Costa Rica
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complementar nuevas politicas de
accion social.

ch) Establecer los mecanismos
necesarios para que los resultados
obtenidos en los distintos programas
de investigacion lleguen a los
sectores de la comunidad que )
requieran del apoyo, consejo y guia
de la Universidad.

d) Estimular la participaciéon de la
comunidad en el planeamiento y K)
desarrollo de los programas de
accion social de la Universidad.

e) Coordinar los programas de accion
social que se aprueben como
requisito para la graduacion de los
estudiantes universitarios y para los
que se incorporen por medio del
reconocimiento de estudios o en

los programas de difusién del
conocimiento a las zonas rurales y
organizar una red de corresponsales
en distintas comunidades que sirvan
de enlace entre la Vicerrectoria de
Accién Social y la comunidad.
Facilitar, tanto a estudiantes como a
profesores, la oportunidad de
participar en las actividades de
accion social.

Aprobar las actividades de accion
social propuestas por las Sedes
Regionales, previa consulta con las
unidades académicas
correspondientes de la Sede Central.
Estas tendran un plazo de quince
dias para atender la consulta del
Vicerrector.

cumplimiento de tratados vigentes. ARTICULO 53.- Correspondera
f) Procurar que en los planes de especificamente al Vicerrector de
estudio de todas las carreras Administracion:

universitarias se incluyan desde el

principio de ellas, programas que a)
establezcan la participacién de los
estudiantes en grupos de trabajo

para que cooperen con las
comunidades nacionales.

s)] Coordinar y  promover, con la
colaboracién de las diversas b)
instancias universitarias, las

actividades culturales y las de los
medios de comunicacién, con el fin
de contribuir a la difusién de la C)
cultura, asi como servir de medio
de transmision de informacion
pertinente para los distintos
sectores de la comunidad, todo
ello a favor del desarrollo cultural
y la generacion de opinion.?’ ch)
h) Organizar y coordinar los cursos de
temporada, con el propésito de
brindar programas de difusion
cultural, especialmente de tecnologia
apropiada para quienes asistan.
i) Procurar la vinculacion efectiva con
distintos organismos del Estado,
asociaciones de graduados
universitarios, comités de desarrollo d)
universitario e instituciones de
ensefianza superior, para coordinar

27 Modificacién aprobada en la Asamblea

Colegiada Representativa No. 124 del 30 de
noviembre de 2006 y publicada en Gaceta Oficial
No. 47 del 07 de marzo de 2007.

e)

Dirigir, supervisar y evaluar el
sistema  administrativo  de la
Universidad de Costa  Rica,
seflalando las pautas para que la
administracion cumpla sus funciones
en forma eficiente y agil.

Ejecutar los acuerdos del Consejo
Universitario que tengan relacion
directa con las funciones de esta
Vicerrectoria.

Velar por el cumplimiento de las
leyes que garantizan los ingresos de
la  Universidad, proponer las
modificaciones que estime
necesarias para actualizar y sugerir
nuevos ingresos.

Actuar como superior jerarquico de
las Oficinas de Administracién
Financiera, Personal, Publicaciones,
Servicios Generales y Suministros,
de las dependencias de Correos y
Transportes y de cualquier otra
oficina o dependencia no adscrita al
Consejo Universitario, a la Rectoria
ni a ninguna otra Vicerrectoria.
Ejecutar las resoluciones del Tribunal
Universitario, en cuanto ello no
competa a otro 6rgano especifico de
la Universidad, de acuerdo con este
Estatuto o los reglamentos.

Ejecutar las disposiciones del
Régimen Académico y aplicar las
normas del Reglamento de Carrera

Universidad de Costa Rica
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Administrativa y del de Clasificacion y
Valoracion de Puestos.

f) Ejecutar, por medio de la Oficina de
Administracion Financiera, el
presupuesto  aprobado por el
Consejo Universitario.

s)] Tramitar por medio de la oficina
correspondiente, lo relacionado con
los nombramientos, ascensos,
traslados, licencias, vacaciones,
renuncias Yy jubilaciones de los
funcionarios de la Universidad de
acuerdo con los reglamentos
correspondientes.

h) Velar por el cumplimiento de los
diversos reglamentos de trabajo y
por la publicacion y recopilacién
periédica actualizada de éste
Estatuto y de los reglamentos
universitarios, sin perjuicio de las
atribuciones propias de la Oficina de

Contraloria.
i) Eliminado.?®
)] Eliminado.
k) Conceder a los funcionarios

administrativos las licencias, con o
sin goce de salario, por periodos que
excedan de ocho dias a solicitud de
los superiores inmediatos, de

acuerdo con el reglamento
correspondiente.
ARTICULO 54.- Correspondera

especificamente al Vicerrector de Vida
Estudiantil:

a) Agrupar, coordinar, dirigir y evaluar
todos los servicios de orientacion y
asistencia a los  estudiantes
universitarios.

b) Actuar como superior jerarquico de
las Oficinas Administrativas
establecidas en el Reglamento de la
Vicerrectoria de Vida Estudiantil y de
las otras dependencias que el mismo
reglamento establezca.?

C) Ofrecer cursillos de explicacién sobre
las actividades universitarias a los

8 Incisos i) y j): Se eliminan por acuerdo de la

Asamblea Colegiada Representativa en la sesion
No. 24 del 23 de junio de 1983.

2 Modificacién aprobada en la Asamblea
Colegiada Representativa No. 112 del 4 de abril
de 2001 y publicada en La Gaceta Oficial No. 138
del 18 de julio de 2001.

estudiantes que deseen ingresar por
vez primera a la Universidad.

ch) Ofrecer los servicios de guia
académica a los estudiantes.

d) Programar las actividades deportivas
y de educacion fisica para los
estudiantes universitarios.

e) Eliminado.*

f) Llevar el registro de inscripcion de
los estatutos y reglamentos de las
organizaciones estudiantiles
universitarias y certificarlos total o
parcialmente, cuando sea necesatrio.

o)) Atender y buscar las soluciones de
los problemas que surjan de las
relaciones de los estudiantes entre si
0 de éstos con profesores y personal
administrativo.

h) Preparar anualmente el Calendario
Universitario, en coordinacion con los
otros Vicerrectores.

ARTICULO 55.- Cada Vicerrectoria tendra un
Consejo Asesor con las siguientes funciones
principales:

a) Estudiar los asuntos que el
Vicerrector someta a su conocimiento
y opinar sobre ellos.

b) Colaborar con el Vicerrector en la
busqueda de los mecanismos mas
eficientes para la ejecucion de los
acuerdos del Consejo Universitario y
las decisiones del Rector y del
Vicerrector.

C) Los Vicerrectores convocaran, por lo
menos una vez al mes, al Consejo
Asesor y extraordinariamente cuando
lo estimen necesario. La asistencia a
las sesiones es obligatoria para
todos los miembros. El reglamento
correspondiente  contemplara las
disposiciones relativas al
incumplimiento de esta obligacion.

ARTICULO 56.- Por invitacion de los
respectivos Vicerrectores, podran concurrir a
las sesiones de los Consejos Asesores de

% Inciso eliminado en las Sesiones Nos. 2093,

articulo 6, del 5 de diciembre de 1974, y 2098,
articulo 4 del 16 de diciembre de 1974.
Modificacion publicada en La Gaceta Oficial del
29 de enero de 1975.
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Vicerrectoria, aquellos funcionarios cuya
presencia se considere necesatria.

ARTICULO 57.- A las reuniones de cada uno
de los Consejos Asesores de las
Vicerrectorias podra ser convocado, a juicio
del Vicerrector respectivo, un representante
estudiantil designado por la Federacion de
Estudiantes de la Universidad de Costa Rica.
Cuando se trate del Consejo Asesor de la
Vicerrectoria de Vida Estudiantil, la
convocatoria al representante de los
estudiantes sera imprescindible.

ARTICULO 58.- El Consejo Asesor de la
Vicerrectoria de Docencia estara formado por
el Vicerrector de Docencia, quien lo preside,
por los Coordinadores de Area y cuando se
trate de asuntos que les concierna, por los
decanos o0 directores de las unidades
académicas segun corresponda, a juicio del
Vicerrector.*

ARTICULO 59.- El Consejo Asesor de la
Vicerrectoria de Investigacion  estara
integrado por el Vicerrector de Investigacion,
quien lo preside, por los Vicerrectores de
Docencia y de Accion Social, por el Decano
del Sistema de Estudios de Posgrado, el
Director del Centro de Informatica y un
representante de cada una de las Areas que
sera uno de los Directores de los Institutos de
Investigacion de cada Area. Se escogera en
forma alterna cuando exista mas de un
Instituto de Investigacion en el Area. El
coordinador de Area serd el representante
cuando no haya institutos.

ARTICULO 60.- El Consejo Asesor de la
Vicerrectoria de Accién Social estara
formado por el Vicerrector de Accién Social,
quien lo preside, por los coordinadores de
Area y el Vicerrector de Investigacion o su
delegado.

ARTICULO 61.- El Consejo Asesor de la
Vicerrectoria de Administracion estara
integrado por el Vicerrector de
Administracion, quien lo preside y por los
jefes de las Oficinas de Administracion
Financiera, Personal, Publicaciones,
Servicios Generales y Suministros.

81 \fer Transitorio 16.

ARTICULO 62.- El Consejo Asesor de la
Vicerrectoria de Vida Estudiantil estara
integrado por el Vicerrector de Vida
Estudiantil, quien preside, por los Jefes de
las Oficinas  Administrativas que la
conforman, un representante de las Sedes
Regionales, designado por el Consejo de
Area de Sedes, por un periodo de dos afios,
y un representante estudiantil designado por
la Federacion de Estudiantes de la
Universidad de Costa Rica.*

ARTICULO 63.- Competera al Consejo
Asesor de la Vicerrectoria de Docencia,
ademas de sus funciones propias, conocer
en alzada de los acuerdos tomados por las
Asambleas de Facultades, de Escuelas, de
Sedes Regionales y de los tomadas por los
Consejos Asesores de Facultad.

ARTICULO 64.- Corresponde al Consejo de
la Vicerrectoria de Investigacion, ademas de
las funciones propias de un Consejo Asesor:

a) Proponer la politica para el desarrollo
coordinado y eficiente de los distintos
programas de investigacion de la
Universidad, y evaluar
periédicamente sus resultados.

b) Analizar y resolver las iniciativas
presentadas por sus miembros y las
que se canalicen por su medio.

c) Colaborar en la divulgacion de los
resultados de las investigaciones
Gtiles para la comunidad
costarricense.

CAPITULO VI )
Consejos Coordinadores de Areas

ARTICULO 65.- Los Consejos
Coordinadores de Areas estan integrados por
los Consejos de dos o mas é&reas que se
renen para analizar el desarrollo de
programas interdisciplinarios 'y  para
proponer, a los 6rganos de gobierno de la
Universidad de Costa Rica, las medidas que
estimen pertinentes para lograr la méxima
coordinacion entre las distintas unidades
académicas.

% Modificacion aprobada en la Asamblea

Colegiada Representativa No. 112 del 4 de abril
de 2001 y publicada en La Gaceta Oficial No. 138
del 18 de julio de 2001.
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ARTICULO 66.- El Consejo Coordinador del
Area de Artes y Letras y el de Ciencias
Béasicas estard integrado por los Consejos de
las Areas correspondientes y ademas por el
Director o la Directora de la Escuela de
Estudios Generales. Sera presidido, en forma
alterna y por periodos anuales, por una de
las personas coordinadoras de Area; en
ausencia del coordinador o de la
coordinadora, lo presidira la persona
integrante de este Organo que en el acto se
designe. Se reunira ordinariamente por lo
menos una vez al afio y extraordinariamente
cuando lo convoque uno de los
coordinadores o una de las coordinadoras de
Area o alguno de los Vicerrectores o alguna
de las Vicerrectoras™®.

ARTICULO 67.- Los demas Consejos
Coordinadores se reuniran cuando los
convoque uno de los Coordinadores de Area
o uno de los Vicerrectores. Estaran
presididos por el Vicerrector, en caso de que
éste lo convoque, o por el miembro que el
Consejo designe en el momento de la
reunion.

ARTICULO 68.- La asistencia a las
reuniones de los Consejos Coordinadores de
Areas es obligatoria para todos sus
miembros.  El reglamento correspondiente
contemplara las disposiciones relativas al
incumplimiento de esta obligacion.

ARTICULO 69.- El quérum para las sesiones
de los Consejos Coordinadores de Areas
sera la mitad mas cualquier fraccion del total
de sus miembros.

Las resoluciones se tomardn por mayoria
absoluta de los miembros presentes, siendo
inadmisibles los votos por delegacion.

La votacibn serd publica, salvo que los
Consejos Coordinadores de Areas dispongan
gue sea secreta.

% Modificacion aprobada en la Asamblea

Colegiada Representativa No. 125 del 07 de junio
de 2007 y publicada en La Gaceta Oficial No. 158
del 17 de agosto de 2007.

CAPITULO VII
Areas

ARTICULO 70.- Las éareas, integradas por
Facultades afines, son las siguientes:

a) Artes y Letras. Integrada por las
Facultades de Bellas Artes y Letras.

b) Ciencias Bésicas. Integrada por la
Facultad de Ciencias.
C) Ciencias Sociales. Integrada por las

Facultades de Ciencias Econdmicas,
Ciencias  Sociales, Derecho vy
Educacion.

ch)  Ingenieria. Integrada por las
Facultades de Ingenieria.®*

d) Salud. Integrada por las Facultades
de Farmacia, Medicina, Microbiologia
y Odontologia.

e) Ciencias Agroalimentarias. Integrada
por la Facultad de Ciencias
Agroalimentarias.

ARTICULO 71.- La Escuela de Estudios
Generales, por su caracter interdisciplinario,
esta incorporada conjuntamente al Area de
Artes y Letras y a la de Ciencias Basicas.

ARTICULO 72.- Existira un Consejo de Area
cuyas funciones principales seran:

a) Coordinar las actividades
interdisciplinarias de las Facultades
que la integran.

b) Proponer al Consejo Universitario la
creacion, fusion, modificaciéon o

eliminacion de sus unidades
académicas.
C) Nombrar a los representantes del

area ante las diferentes instancias
que asi lo requieren, tales como la
Comisién Editorial o las que este
Estatuto o los reglamentos asi lo
indiquen.®

¥ Incisos ch) y e): Modificacion aprobada en la

Asamblea Colegiada Representativa No. 114 del
31 de octubre de 2001 y 12 de noviembre de 2001
y publicada en La Gaceta Oficial No. 17 del 24 de
enero de 2002.

® Modificacién aprobada en la Asamblea
Colegiada Representativa No. 81 del 7 de octubre
de 1993 y publicada en La Gaceta Oficial No. 122
del 27 de junio de 1994.
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ARTICULO 73.- El Consejo de Area estaré
constituido por:

a) El Coordinador de Area.

b) Los Decanos de las Facultades y los
Directores de las Escuelas e
Institutos que la integran.

c) Una representacion estudiantil en
namero no mayor al 25% del total de
los profesores miembros del Consejo
de Area.

ch) Un representante de las Sedes
Regionales, nombrado por el
Consejo de Sedes por un periodo de
dos afios, renovables.

ARTICULO 74.- Las sesiones del Consejo de
Area se celebraran una vez al mes vy,
extraordinariamente, cuando las convoque el
Coordinador de Area por iniciativa propia, o0 a
solicitud de por lo menos tres de sus
miembros.

ARTICULO 75.- Las sesiones del Consejo de
Area seran presididas por su Coordinador.
En su ausencia, por el miembro que en el
acto se designe.

ARTICULO 76.- Cada Area tendra un
Coordinador que sera un funcionario de
tiempo completo, con rango de Catedrético o
de Profesor Asociado, nombrado por el
Vicerrector de Docencia. A ese efecto, cada
una de las Facultades que componen el Area
presentara un candidato. El Vicerrector no
podra escoger al candidato de una misma
Facultad para un periodo sucesivo inmediato.
Durara en su cargo cuatro afios.*

ARTICULO 77.- ~ Correspondera a los
Coordinadores de Area:

a) Presidir el Consejo de Area.

b) Actuar como funcionarios asesores
de los Vicerrectores de Accién
Social, de Docencia y de
Investigacién y elevar ante ellos,
segun corresponda, los planes de las
actividades interdisciplinarias que
han de desarrollarse cada afio.

C) Asistir, cuando a bien lo tengan, con
voz y voto a las sesiones de las otras
unidades académicas de su Area,

% \/er Transitorio 16.

excepto cuando éstas  sean
convocadas con fines electorales.

ch) Realizar otras actividades no
mencionadas en este Estatuto, que
sean inherentes al ejercicio de sus
funciones.

CAPITULO VIII
Facultades y Escuelas

I. Facultades

ARTICULO 78.- Las Facultades constituyen
las maximas unidades académicas en cada
Area y estan integradas por Escuelas.®’

ARTICULO 79.- Corresponde a las
Facultades la coordinacion de la ensefianza,
la investigacién y la accion social.

ARTICULO 80.- Las Facultades integradas
por Escuelas son las siguientes:

a) Letras: Filosofia, Filologia,
Linglistica y Literatura; Lenguas
Modernas.*®

b) Bellas Artes: Artes Dramaticas, Artes
Musicales, Artes Plasticas.
) Ciencias: Biologia, Fisica, Geologia,

Matematica, Quimica.
ch)  Ciencias Agroalimentarias: Economia
Agricola y Agronegocios, Agronomia,

Zootecnia, Tecnologia de
Alimentos.*

d) Ingenieria: Ingenieria  Agricola,
Ingenieria Civil, Ingenieria Eléctrica,
Ingenieria  Industrial, Ingenieria
Quimica, Ingenieria Mecanica,

Ingenieria Topogréfica, Arquitectura
y Ciencias de la Computacion e
Informatica.” y

3T Ver Transitorio 15.

% Sesion del Consejo Universitario No. 4699,

articulo 06, del 26 de febrero de 2002.
Publicada en La Gaceta Universitaria 04-2002
del 15 de marzo de 2002.

Incisos ch) y d): Modificacion aprobada en la
Asamblea Colegiada Representativa No. 114
del 31 de octubre de 2001 y 12 de noviembre
de 2001 y publicada en La Gaceta Oficial No.
17 del 24 de enero de 2002

Ver Transitorio 18.
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e) Ciencias Econdmicas: Administracion
de Negocios, Administracion Publica,
Economia, Estadistica.

f) Ciencias Sociales: Antropologia,
Ciencias de la Comunicacion
Colectiva, Ciencias Politicas,

Historia,  Geografia,  Psicologia,
Sociologia, Trabajo Social.** *®

s)] Educacion: Administracion
Educativa, Formacion  Docente,
Orientacién y Educacion Especial,
Bibliotecologia y Ciencias de la
Informacién, Educacién Fisica vy
Deportes.

h) Medicina:  Enfermeria, Medicina,
Nutricion, Salud Puablica y
Tecnologias en Salud.** y *°

ARTICULO 81.- El 6rgano superior de una
Facultad es su Asamblea de Facultad,
integrada por:

a) El Decano, quien preside; en su

ausencia, presidird el Vicedecano y
en ausencia de ambos, el miembro
que en el acto se designe.
El Decano o el Vicedecano, si asi lo
desean, podran solicitar a la
Asamblea dispensarlos de la
obligacion de ejercer la presidencia.

b) Los profesores en  Régimen
Académico, con jornada no inferior a

1 Se acoge recomendacion de la Asamblea de la

Escuela de Ciencias de la Computacion e
Informatica para que esta escuela pase a formar
parte del Area de Ingenieria y de la Facultad de
Ingenieria, en sesion de la Asamblea Colegiada
Representativa No. 31 del 22 de junio de 1984,

Modificacion aprobada en la Asamblea
Colegiada Representativa No. 95 del 19 de
marzo de 1997 y publicada en La Gaceta
Oficial No. 93 del 16 de mayo de 1997.

42

** Modificacion aprobada en Asamblea Colegiada

Representativa No. 126 del 30 de agosto de

2007 y publicada en La Gaceta Oficial No. 192

del 05 de octubre de 2007
* . Modificacion aprobada en la Asamblea
Colegiada Representativa Nos. 93 del 25 de
setiembre de 1995 y publicada en La Gaceta
Oficial No. 17 del 24 de enero de 2002.
Inclusion aprobada en Asamblea Colegiada
Representativa No. 117 del 30 de agosto de
2004. Publicada en La Gaceta Oficial. 215, 3
de noviembre de 2004.
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un cuarto de tiempo o su equivalente
en horas en propiedad, asignados a
cualquiera de las unidades que la
constituyen.*®

b bis) Los profesores eméritos, los cuales
no se tomardn en cuenta para
efectos de quérum.

c) Una representacion estudiantil en
namero no mayor del 25 por ciento
del total de los profesores miembros
de la Asamblea de Facultad,
nombrada por la  respectiva
Asociacion de Estudiantes, inscrita
en la Vicerrectoria de Vida Estudiantil
y conforme con los articulos 173 y
174 de este Estatuto.

ch) Los profesores en régimen
académico de las Sedes Regionales
con una dedicacion de por lo menos
medio tiempo asignados a
programas  desconcentrados de
escuelas o facultades. En caso de
adoptar la modalidad de Asamblea
Representativa, la integrard con
acatamiento de lo dispuesto en el
articulo 81 bis, inciso c¢) de este
Estatuto.

ARTICULO 81 bis.- Aquellas unidades
(Facultad, Escuela o Sede Regional), cuya
Asamblea esté constituida por 50 miembros o
mas, podran decidir por mayoria absoluta, y
en sesion especial convocada al efecto,
constituir la Asamblea Plebiscitaria (Facultad,
Escuela o Sede Regional) integrada de
acuerdo con los incisos a), b), b bis y c) del
articulo 81, y la Asamblea Representativa
gue estara integrada por:

a) El superior jerarquico de la unidad
(Decano, Director de Escuela o Sede
Regional, segun corresponda).

b) Los directores de las Unidades
Subalternas (Escuelas y/o
Departamentos, segun corresponda).

) Una representacion del sector

docente segun las  siguientes
relaciones: uno por cada dos
profesores en aquellas unidades
cuya asamblea tenga entre 50 y 100
profesores y para las que tengan
mas de 100 profesores, 50
representantes.

4 \/er Transitorio 19.
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ch) Una representacion estudiantil en
ndmero no mayor del 25% del total
de profesores integrantes de esta
asamblea. Dichos representantes
deberan ser elegidos por la
Asamblea de Estudiantes de las
Unidades Académicas. Las vacantes
gue ocurran en esta representacion
se llenardn  por el  mismo
procedimiento. La respectiva
Asociacion de Estudiantes de la
Facultad debe estar inscrita en la
Vicerrectoria de Vida Estudiantil y
cumplir con lo dispuesto por los
articulos 173 y 174 de este
Estatuto.”’

d) La eleccion de los miembros de la
Asamblea Representativa de
Facultad, Escuela o Sede Regional,
se hara por el mismo procedimiento
electoral establecido en el
Reglamento de Elecciones
Universitarias para la eleccion de
miembro de Asamblea Colegiada
Representativa. Los miembros de la
Asamblea Colegiada Representativa
duraradn en sus funciones dos afios
con la posibilidad de una reeleccién
inmediata.

e) Cuando un miembro de la Asamblea
Representativa a la que se refiere
este articulo, faltare sin excusa
aprobada, a tres reuniones, perdera
su credencial y debera ser sustituido.

ARTICULO 81 ter.- Sila Asamblea de una
unidad subdividida en Asambleas
Representativas y Plebiscitarias de acuerdo
con el articulo 81 bis, reduce posteriormente
su nimero a menos de cincuenta miembros
no estudiantes, quien la preside comunicara
su disolucion al  Tribunal Electoral
Universitario en un término no mayor de dos
meses.

ARTICULO 82.- Corresponde a la Asamblea
Plebiscitaria de Facultad:

47 Modificacién aprobada en la Asamblea

Colegiada Representativa No. 102 del 26 de
agosto de 1998 y publicada en La Gaceta Oficial
No. 187 del 25 de setiembre de 1998.

a) Nombrar Decano Yy Vicedecano
segun las normas que determine
este Estatuto, y los Reglamentos
correspondientes.

b) Revocar los nombramientos del
Decano y del Vicedecano por causas
graves que hicieren perjudicial su
permanencia en el cargo, previo
levantamiento de expediente y por
votacion afirmativa y secreta no
inferior a las dos terceras partes del
total de sus miembros.

ARTICULO 82 bis.- Son atribuciones de la
Asamblea Representativa de Facultad:

a) Declarar a un profesor perjudicial o
ineficaz en su labor, por votacién
afirmativa -secreta- no inferior a las
dos terceras partes del total de sus
miembros, previo levantamiento de
expediente, de acuerdo con la
reglamentacién que corresponda.

b) Cooperar con todos los recursos
disponibles para el establecimiento
de carreras interdisciplinarias que
formen profesionales en los campos
que lo requiera la comunidad.

C) Fijar sus politicas académicas dentro
del marco de las politicas generales
de la Universidad y de su
ordenamiento juridico.

ch) Determinar el nimero y elegir a los

miembros del Consejo Asesor de
Facultad, salvo a los ex-oficio, dentro
de lo dispuesto por este Estatuto.
Los miembros electos se nombraran
por periodos de dos afios, pudiendo
ser reelectos consecutivamente una
sola vez.

d) Conocer de las apelaciones que se
hagan a resoluciones tomadas por el
Consejo Asesor.

e) Someter a la Asamblea Plebiscitaria
de Facultad los asuntos que por su
indole, considere conveniente
someterlos a la resolucion de este
organismo.

f) Dictar y modificar los reglamentos de
la Facultad los que estaran sujetos a
la aprobacion del Consejo
Universitario. EI Consejo podra
reformarlos sélo para ajustarlos a
politicas o normas generales de la
Universidad, previamente

Universidad de Costa Rica
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formuladas, o improbarlos con las
razones que motivan esta decision.

Q) Decidir sobre cualesquiera otros
asuntos de su competencia que se
consideren necesarios para el buen
funcionamiento de la Facultad.

h) En la Facultad no dividida en
Escuelas; nombrar a los profesores
eméritos, siguiendo las normas
establecidas en el Reglamento de
Régimen Académico.

i) En Facultades no divididas en
Escuelas; conocer de los recursos de
apelacion contra resoluciones
dictadas por el Decano y por los
Directores de los Institutos de
Investigacion, adscritos Unicamente a
una Facultad.

ARTICULO 83.- Las sesiones de la
Asamblea de Facultad podran ser
convocadas por el Decano, a iniciativa propia
o0 por instancia del Consejo Asesor o del 20%
del total de los miembros de la Asamblea de
Facultad, de los cuales al menos la mitad
deberan ser profesores. En el segundo de los
casos o cuando se presente algun recurso,
de acuerdo con el articulo 228, inciso f), de
este Estatuto, el Decano tendra un maximo
de 10 dias habiles para realizar la Asamblea
de Facultad.

En el caso de Facultades no divididas en
Escuelas se debera convocar a un minimo de
dos asambleas ordinarias por semestre.

El quérum para la Asamblea de Facultad
sera la mitad mas cualquier fraccion del total
de sus miembros. En caso de que el quérum
no se complete dentro de la media hora
siguiente a la hora de la convocatoria a la
reunion, los presentes podran celebrar sesion
siempre que su ndmero no sea inferior a la
tercera parte mas cualquier fraccion del total
de sus miembros. En este dltimo caso no se
podran tomar acuerdos en firme, excepto la
aprobacion del acta de la sesion anterior.

Cuando las sesiones se convoquen con fines
electorales, se aplicara el régimen especial
que se indigue en el reglamento
correspondiente.

ARTICULO 84.- La asistencia a las sesiones
es obligatoria para todos sus miembros. El
reglamento correspondiente contemplara las

disposiciones relativas al incumplimiento de
esta obligacion.

ARTICULO 84 bis.- Si la Facultad no
adoptase la modalidad de Asambleas
Plebiscitaria y Representativa su Asamblea
tendr4 como atribuciones las contenidas en
los articulos 82 y 82 bis de este Estatuto.

ARTICULO 85.- Existira ademéas un Consejo
Asesor de Facultad constituido por un
minimo de cinco integrantes. Son miembros
ex-oficio del Consejo Asesor de Facultad:

a) El Decano o la Decana, quien preside;
en su ausencia presidira la Vicedecana
o el Vicedecano, y en ausencia de
ambos, la persona miembro a quien en
el acto se designe.

b) Los Directores y Directoras de escuela.
En caso de las facultades no
integradas por escuelas, las personas
gue desempefian puestos de direccion
docente-administrativos de los
departamentos o0 de dependencias
similares, quienes estan en relacion
jerarquica inmediata con la decanatura.

C) Los Directores y las Directoras de los
Institutos de Investigacion adscritos a
la Facultad.

d) Un Director o0 Directora  en
representacion de los centros de
investigacion afines a la Facultad,
definidos asi por la Vicerrectoria de
Investigacion, cuyo nombramiento sera
rotativo, con vigencia de hasta dos
afios, efectuado en reunion de
Directores y Directoras de esos centros
y convocada para tal efecto por el
decano o decana.

e) Un Director o0 Directora  en
representacion de los programas de
posgrado de la Facultad. El
nombramiento serd rotativo, con
vigencia de hasta dos afios, efectuado
en reunién de Directores y Directoras
de esos programas, convocada por el
decano o la decana para tal efecto.

f) Una representacion estudiantii  no
mayor del veinticinco por ciento, segun
lo establece el Art. 170 de este
Estatuto.

Las Asambleas de cada Facultad
determinaran el nimero y nombraran a los
miembros del Consejo Asesor de Facultad,
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excepto a los miembros ex -oficio por
periodos de dos afios, pudiendo ser reelectos
una sola vez. El Consejo Asesor podra
sesionar de manera ampliada con otras
autoridades de la Facultad y sus
disposiciones seran consideradas por el
Consejo Asesor para la toma de decisiones®.

ARTICULO 86.- Las sesiones del Consejo
Asesor seran convocadas por el Decano a
iniciativa propia o por solicitud de tres de sus
miembros.

En cuanto al quérum y resoluciones regira,
por analogia, lo dispuesto en el articulo 69 de
este Estatuto y la asistencia a sus sesiones
es obligatoria.

ARTICULO 87.- Corresponde al Consejo
Asesor de Facultad:

a) Servir de 6rgano coordinador de las
unidades académicas que integren la
Facultad.

b) Proponer a la Asamblea de Facultad,

por medio del Decano, el proyecto de
reglamento de la misma, asi como
sus modificaciones.

C) Decidir sobre la distribucion de
espacio fisico disponible en Ia
Facultad, excepcién hecha de aulas,
laboratorios y auditorios.

ch) Conocer de los recursos de
apelacion contra las resoluciones
dictadas por los Directores de los
Institutos de Investigacion adscritos
Unicamente a una Facultad.

ch bis) En el caso de facultades divididas en
escuelas, conocer de los recursos de
apelacion contra las resoluciones
dictadas por el Decano.

d) Nombrar a los funcionarios de
caracter electivo en las unidades
académicas que tengan menos de
diez profesores  en régimen
académico, asi como al primer
Director de toda nueva Unidad

48 Modificacion aprobada en la Asamblea

Colegiada Representativa No. 125 del 07 de junio
de 2007 y publicada en La Gaceta Oficial No. 132
del 10 de julio de 2007.

Académica, y en este caso, por un
periodo no mayor de un afio.*

ARTICULO 88.- Los Decanos son los
funcionarios que dirigen y representan a las
Facultades; constituyen el medio obligado de
comunicacion de los Directores de Escuela
con los Coordinadores de Area y con los
Vicerrectores.

ARTICULO 89.- Los Decanos, en linea
jerarquica inmediata, estaran en relacion
directa con el Vicerrector de Docencia.
Mantendran, asimismo, la  conexion
necesaria con los otros Vicerrectores, para el
desarrollo de las actividades que éstos
supervisan y coordinan.

ARTICULO 90.- La eleccion del Decano la
hara la Asamblea de Facultad respectiva por
un periodo de cuatro afos. Podran ser
candidatos a reeleccion una sola vez
consecutiva siempre que asi lo acuerden en
votaciébn secreta no menos de las dos
terceras partes (66%) de los asambleistas
presentes. Se entenderd que hay reeleccion
cuando el candidato hubiere desempefiado el
cargo en propiedad en los seis meses
anteriores a la eleccion.®

ARTICULO 91.- Para ser Decano se
requerird ser ciudadano costarricense, tener
al menos treinta afios y el rango de
catedratico o de profesor asociado. Se
podran levantar los requisitos, con excepcion
de pertenecer a Régimen Académico,
mediante votacion secreta, si asi lo acuerdan
no menos del 75% de los miembros
presentes.”

4 Modificacion aprobada en la Asamblea

Colegiada Representativa No. 81 del 7 de octubre
de 1993 y publicada en La Gaceta Oficial No. 122
del 27 de junio de 1994.

% Modificacién aprobada en la Asamblea

Colegiada Representativa No. 55 del 7 de julio de
1989 y publicada en La Gaceta Oficial No. 62 del
29 de marzo de 1990. Ver Transitorio 5.

%! Modificacion aprobada en Asamblea Colegiada
Representativa 115, del 18 de marzo y 12 de abril
de 2004 y publicada en La Gaceta Oficial 111, del
8 de junio de 2004.
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ARTICULO 92.- Para suplir las ausencias
temporales del Decano y mientras duren
éstas, la Asamblea de Facultad nombrard a
un Vicedecano por un periodo de dos afios
con posibilidad de reeleccion inmediata.
Debera reunir los mismos requisitos que se
exigen para ser Decano. Se podran levantar
los requisitos, de conformidad con lo
dispuesto en el articulo 91 de este Estatuto.

ARTICULO 93.- El Decano debera ejercer
sus funciones en jornada de tiempo
completo.®

ARTICULO 94.- Corresponde a los Decanos:

a) Ejecutar en la Facultad las politicas
emanadas de la Asamblea y del
Consejo Universitario, conforme a las
directrices sefialadas por el Rector.

b) Velar por el cumplimiento de las
instrucciones de orden general
impartidas por el Rector.

C) Ejecutar los acuerdos de la
Asamblea de Facultad, del Consejo
Asesor y de las comisiones
especiales de la Facultad.

ch)  Atender sus obligaciones como
Decano durante el tiempo de labores
de la Facultad.

d) Ejercer en la Facultad las potestades
de superior jerarquico de los
funcionarios y su autoridad sobre los
estudiantes.

e) Coordinar las actividades de las
Escuelas, Institutos y demas
dependencias de la Facultad.

f) Sugerir a los Vicerrectores las
medidas que estime necesarias para
el mejor desarrollo de las actividades
de la Facultad.

Q) Cooperar con el Coordinador de Area
en las gestiones interdisciplinarias
que éste tiene a su cargo.

h) Convocar a las reuniones de la
Asamblea de Facultad, del Consejo
Asesor y de las comisiones
especiales.

i) Presidir la Asamblea de Facultad y el
Consejo Asesor. El Decano no
podra delegar la funcién de presidir
la Asamblea de Facultad.

52 \er Transitorio 6.

) Asistir, con derecho a voz y voto, a
las sesiones de las Escuelas y de las
comisiones especiales de la Facultad
cuando lo decidiere, con atribucién
de presidirlas, salvo que esté
presente el Rector. No tendra
derecho a voz y voto cuando las
sesiones de unidades académicas
diferentes a las suyas, sean
convocadas con fines electorales.

K) Nombrar y remover al Asistente
Administrativo de la Facultad, segin
lo dispuesto en el articulo 95.

k bis) Proponer el nombramiento del
personal académico interino, en los
casos de facultades no divididas en
escuelas, siguiendo las normas
establecidas en el Reglamento de
Régimen Académico.

) Nombrar comisiones para el estudio
de asuntos determinados.
1)) Proponer, ante el Vicerrector de

Administracion, el nombramiento de
los empleados administrativos que la
Facultad requiera.

m) Acordar licencias, con o sin goce de
salario, que no excedan de diez dias
hébiles, a los funcionarios de la
Facultad conforme al reglamento
correspondiente.>®

n) Dar cuenta a los drganos
universitarios competentes de las
irregularidades de los funcionarios de
la Facultad, para lo que corresponda.

) Designar tribunales de examen,
cuando corresponda, a propuesta de
las unidades académicas
respectivas.

0) Suspender lecciones 'y  otras

actividades cuando alguna
circunstancia particular indique la
conveniencia de la medida, dando
cuenta al Vicerrector de Docencia.

p) Presentar al Rector el anteproyecto
de presupuesto de la Facultad.

q) Presentar un informe anual a la
Asamblea de Facultad y a los
Vicerrectores.

g bis) Firmar  conjuntamente con el
Vicerrector  correspondiente  los

% Modificacién aprobada en la Asamblea

Colegiada Representativa No. 114 del 31 de
octubre de 2001 y 12 de noviembre de 2001 y
publicada en La Gaceta Oficial No. 17 del 24 de
enero de 2002
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certificados y diplomas previamente
autorizados por el Rector, que expida
la Universidad de Costa Rica.

g ter) Firmar conjuntamente con el Rector
los Titulos y Grados Académicos que
expida la Universidad de Costa Rica
para los graduados de la Facultad a
su cargo.

r Realizar cualquier otra actividad no
mencionada en este Estatuto, que
sea inherente al ejercicio de sus
funciones.

ARTICULO 95.- Los Asistentes
Administrativos de Facultad son los
colaboradores inmediatos del Decano; seran
nombrados por él y permaneceran en sus
cargos durante el periodo en que éste ejerza
el decanato. Podran ser removidos por el
Decano, previo informe al Consejo Asesor de
Facultad, o a solicitud de éste.

ARTICULO 96.- Los requisitos para ocupar el
cargo y las funciones de los Asistentes
Administrativos de Facultad se sefialan en
los reglamentos correspondientes.>

Il. Escuelas

ARTICULO 97.- Las Escuelas son unidades
académicas a las que corresponde la
ensefianza, la investigacion y la accién
social. Desarrollan programas y actividades
que culminan con un grado vy titulo
universitario o con un diploma de pregrado o
certificado de especializacién de estudios en
programas especiales. Ofrecen, ademas,
cursos requeridos por otras Facultades.

ARTICULO 98.- La Asamblea de Escuela o
Asamblea Plebiscitaria de Escuela, segun
corresponda, es el 6rgano superior de cada
Escuela y estara integrada por:

a) El Director, quien preside; en su
ausencia, presidira el Subdirector y
en ausencia de ambos, el miembro
que en el acto se designe. El Director
0 el Subdirector, si asi lo desean,
podran solicitar a la Asamblea
dispensarlos de la obligacion de
ejercer la presidencia.

5 \er Transitorio 7.

b) Los profesores que formen parte del
Régimen Académico con una jornada
no inferior a un cuarto de tiempo o su
equivalente en horas en propiedad y
que haya sido asignado a esa unidad
académica, asi como los profesores
asignados a otras  Unidades
Académicas que colaboran con la
escuela por lo menos medio tiempo,
de conformidad con el Reglamento
de Régimen Académico. En caso de
adoptar la modalidad de Asamblea
Representativa, la integraran con
acatamiento de lo dispuesto en el
Articulo 81 bis) de este Estatuto.”

b bis) Los profesores eméritos, los cuales
no se tomaréan en cuenta para efecto
de quérum.

b ter) Las jefaturas administrativas, con voz
pero sin voto.*®

C) Una representacion estudiantil en
ndmero no mayor del 25 por ciento
del total de profesores miembros de
la Asamblea de Escuela. Dicha
representacién debe ser elegida por
la respectiva  Asociacion de
Estudiantes. Debe estar inscrita en la
Vicerrectoria de Vida Estudiantil y
cumplir con lo dispuesto por los
articulos 173 y 174 de este
Estatuto.>’

ch) Los profesores en régimen
académico de las Sedes Regionales
con una dedicacion de por lo menos
medio tiempo asignados a
programas  desconcentrados de
facultades o escuelas.

En caso de adoptar la modalidad de
Asamblea Representativa, la integrara con
acatamiento de lo dispuesto en el articulo 81
bis, inciso c) de este Estatuto.

%5 Ver Transitorio 19.

% Modificacion aprobada en la Asamblea

Colegiada Representativa No. 120 (segunda parte)
del 2 de mayo de 2005 y publicada en La Gaceta
Oficial No. 128 del 4 de julio de 2005.

> Modificacién aprobada en la Asamblea
Colegiada Representativa No. 102 del 26 de
agosto de 1998 y publicada en La Gaceta Oficial
No. 187 del 25 de setiembre de 1998.
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ARTICULO 99.- Corresponde a la Asamblea

Plebiscitaria de Escuela:

a) Nombrar al Director y Subdirector,
segln las normas que determinen
este Estatuto y los reglamentos
correspondientes.

b) Revocar los nombramientos del
Director y del Subdirector por causas
graves que hicieren perjudicial su
permanencia en el cargo, previo
levantamiento de expediente y por
votacién afirmativa y secreta no
inferior a las dos terceras partes del
total de sus miembros.

ARTICULO 99 bis.- Son atribuciones de la
Asamblea Representativa de Escuela:

a) Proponer a los Vicerrectores
correspondientes, por medio del
Decano, los planes de estudio, los
programas de investigacion y las
actividades de accién social de la
Escuela.

b) Proponer al Vicerrector de Docencia
el nombramiento del personal
académico de la Escuela.

C) Rendir los dictdmenes que le sean
solicitados por el Rector, los
Vicerrectores, la Asamblea de
Facultad o el Consejo Asesor de
Facultad.

ch) Conocer los recursos de apelacion
contra las resoluciones del Director.

d) Nombrar a los profesores emeéritos
siguiendo las normas establecidas en

el Reglamento de  Régimen
Académico.
e) Decidir sobre cualesquiera otros

asuntos de su competencia que se
consideren necesarios para el buen
funcionamiento de las Escuelas.

ARTICULO 100.- La Asamblea de Escuela
se reunira ordinariamente al menos dos
veces por semestre y extraordinariamente
cuando sea convocada por el Director de
Escuela, a iniciativa propia o por instancia de
al menos un 20% del total de sus miembros,
de los cuales al menos la mitad deberan ser
profesores.

En el segundo de los casos o cuando esté
presentado un Recurso, de acuerdo con el
articulo 228, inciso f) de este Estatuto, el
Director tendra un méximo de diez dias

habiles para realizar la Asamblea de Escuela.
En cuanto al quérum vy resoluciones se
aplicaran por analogia, las disposiciones
contenidas en los articulos 69 y 83 de este
Estatuto.

ARTICULO 101.- La asistencia a las
sesiones de la Asamblea de Escuela es
obligatoria para todos sus miembros. El
reglamento correspondiente contemplara las
disposiciones relativas al incumplimiento de
esta obligacion.

ARTICULO 101 bis.- Si la Escuela no
adoptase la modalidad de Asambleas
Plebiscitaria y Representativa su Asamblea
tendra como atribuciones las contenidas en
los articulos 99 y 99 bis de este Estatuto.

ARTICULO 102.- Los Directores son los
funcionarios que dirigen y representan las
Escuelas. En linea jerarquica inmediata,
estaran bajo la autoridad del Decano.

ARTICULO 103.- La elecciéon de Director la
hara la Asamblea de la Escuela respectiva
por un periodo de cuatro afios. Podran ser
candidatos a reeleccibn una sola vez
consecutiva siempre que asi lo acuerden en
votacion secreta no menos de las dos
terceras partes (66%) de los asambleistas
presentes. Para ser Director de Escuela es
preciso reunir los requisitos exigidos para ser
Decano. Se podran levantar los requisitos, de
conformidad con lo dispuesto en el articulo
91 de este Estatuto. Se entendera que hay
reeleccion cuando el candidato hubiere
desempefiado el cargo en propiedad en los
seis meses anteriores a la eleccion.”®

ARTICULO 104.- Para suplir las ausencias
temporales del Director y mientras duren
éstas, la Asamblea de Escuela nombrari a
un Subdirector por un periodo de dos afios
con posibilidad de reeleccion inmediata.
Debe reunir los mismos requisitos que se
exigen para ser Director; se podran levantar
los requisitos de conformidad con o
dispuesto en el articulo 91 de este Estatuto.

*®  Modificacién aprobada en la Asamblea

Colegiada Representativa No. 55 del 7 de julio de
1989 y publicada en La Gaceta Oficial No. 62 del
29 de marzo de 1990.
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ARTICULO 105.- El Director de la Escuela
debera ejercer sus funciones en jornada de
tiempo completo.>®

ARTICULO 106.- Corresponde al Director de
Escuela:

a) Ejecutar los acuerdos del Consejo
Universitario y los de la Facultad y de
la Escuela respectivas.

b) Servir de medio obligado de
comunicacion entre las Escuelas y el
respectivo Decano.

C) Atender sus obligaciones como
Director durante el tiempo de labores
de la Escuela.

ch)  Ejercer en la Escuela las potestades
de superior jerarquico inmediato de
los funcionarios y su autoridad sobre
los estudiantes.

d) Ejercer jurisdiccion disciplinaria sobre
los funcionarios y los estudiantes de
la Escuela, de conformidad con lo
que establecen este Estatuto y los
reglamentos correspondientes.

e) Formar parte del Consejo Asesor de
Facultad.
f) Convocar a la Asamblea de Escuela

y presidirla, en su ausencia, presidira
el subdirector y en ausencia de
ambos, el miembro que en el acto se
designe.

Q) Aprobar el programa anual de trabajo
de cada profesor y la distribucion de
sus tareas académicas y comunicarlo
al Decano respectivo.

h) Proponer al Vicerrector de Docencia,
por medio del Decano, el cupo
maximo de estudiantes para cada

curso.
i) Proponer al Vicerrector de Docencia,
por medio del Decano, el
nombramiento de personal

académico interino segun las normas
que el Reglamento de Régimen
Académico establece.

)] Dar cuenta al Decano de las
irregularidades de los funcionarios de
la Escuela para lo que corresponda.

k) Nombrar las Comisiones para el
estudio de asuntos determinados.
)] Proponer al Decano:

% Ver Transitorio 6.

i) La integracion de tribunales
de examenes cuando
corresponda.

i) El nombramiento de los
empleados administrativos
que su unidad requiera.

iii) Las licencias con o sin goce

de sueldo que no excedan de
diez dias habiles, para los
funcionarios de la Escuela,
conforme  al reglamento
correspondiente.®

) Suspender lecciones 'y otras
actividades cuando alguna
circunstancia particular indique la
conveniencia de la medida, dando
cuenta al Decano.

m) Preparar el anteproyecto de
presupuesto de la Escuela vy
presentarlo al Rector por medio del
Decano.

n) Presentar un informe anual de
labores al Decano respectivo, asi
como los que le soliciten el Rector,
los Vicerrectores y el Decano.

) Realizar cualquier otra actividad no
mencionada en este Estatuto que
sea inherente al ejercicio de sus
funciones.

ARTICULO 107.- Existiran ademas, en la
Universidad de Costa Rica, Departamentos y
Secciones que agrupan catedras afines. Los
detalles de estas unidades se encuentran en
el Reglamento correspondiente.

CAPITULO IX
Sedes Regionales

ARTICULO 108.- La accién de la Universidad
de Costa Rica se manifiesta en el conjunto
de actividades académicas, estudiantiles y
administrativas, mediante las cuales la
Universidad se proyecta a todas las regiones
del pais, con el propésito de lograr una
transformacién integral de la sociedad
costarricense para el logro del bien comun.

% Modificacién aprobada en la Asamblea

Colegiada Representativa No. 114 del 31 de
octubre de 2001 y 12 de noviembre de 2001 y
publicada en La Gaceta Oficial No. 17 del 24 de
enero de 2002.
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ARTICULO 108 bis.- La Universidad de
Costa Rica se organiza en sedes regionales
que dependen de la Rectoria. Para ampliar
las oportunidades de realizacién de Ia
actividad universitaria en las diferentes
regiones del pais. Las funciones especificas
y la organizacién particular de cada sede
regional se establecen en su reglamento.

Las Sedes Regionales de la Universidad de
Costa Rica son:

a) Occidente
b) Guanacaste
c) Atlantico
ch) Limén

d) Pacifico.®

ARTICULO 109.- Corresponde a las Sedes
Regionales:

a) Ofrecer carreras cortas, asi como
programas de extension,
determinados de acuerdo con las
necesidades de la regién y del pais.

b) Ofrecer los cursos de Estudios
Generales y otros de Educacion
General pertenecientes a las
diferentes carreras, bajo la
modalidad descentralizada del
Sistema de Educacién General.

C) Ofrecer, en corresponsabilidad con
las respectivas Escuelas o}
Facultades de la Universidad,
carreras 'y tramos de carreras
conducentes a grados académicos, y
desarrollar programas y actividades
que culminen con un titulo
universitario.

ch)  Ofrecer, de acuerdo con los estudios
pertinentes, carreras que no existan
en la Ciudad Universitaria Rodrigo
Facio y conducentes a grados
académicos, 0 carreras que ho
ofrezcan las Facultades y Escuelas
mediante la desconcentracion o la
descentralizacion.

d) Proponer, ejecutar y servir de apoyo
a programas y proyectos de
investigacion y accién social que

88 Modificacién aprobada en la Asamblea

Colegiada Representativa Nos. 79 y 80 del 7 de
setiembre de 1993 y publicada en La Gaceta
Oficial Nos. 31 y 57 del 14 de febrero y el 22 de
marzo de 1994, respectivamente.

contribuyan al desarrollo de la regién
en particular y del pais en general.

e) Proponer para su aprobacion, a los
6érganos correspondientes, las
politicas de regionalizacion de la
Universidad de Costa Rica.

f) Ejecutar, en lo que les corresponde,
las politicas de regionalizacion
aprobadas por los o6rganos
superiores de la Universidad.

o)) Ejercer todas las otras funciones que
sean necesarias para ejecutar los
planes de regionalizacion
universitaria.

ARTICULO 110.- Corresponde al Consejo de
Sedes Regionales coordinar las actividades
de las sedes regionales y proponer al
Consejo Universitario las politicas pertinentes
en materia de regionalizacién, emanadas de
las respectivas asambleas de sedes.

Integran el Consejo de Sedes Regionales:
los directores de las sedes y una
representacion estudiantil no mayor al 25%
del total de los profesores miembros de ese
Consejo. Este Consejo nombrara un
coordinador de entre los Directores, quien
desempefiard sus funciones por dos afos y
no podra ser reelecto en forma sucesiva.

El representante de las Sedes Regionales
ante el Consejo Universitario es miembro ex-
oficio del Consejo de Sedes, con voz pero
sin voto.

Este Consejo esta equiparado a un Consejo
de Area para los otros efectos que sefiale
este Estatuto.

ARTICULO 111.- La Asamblea de Sede o la
Asamblea Plebiscitaria de Sede, segun
corresponda, es el érgano superior de la
Sede y estaréa constituida por:

a) El Director de la Sede, quien preside;
en su ausencia presidira el
Subdirector, y en ausencia de ambos
el miembro que en el acto se
designe.

b) Los profesores en Régimen
Académico asignados a la Sede con
una jornada no inferior a un cuarto de
tiempo o su equivalente en horas
propiedad; asi como los profesores
en Régimen Académico asignados a
otras unidades académicas, que
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laboran al menos medio tiempo en
programas desconcentrados y
descentralizados en la  Sede
Regional.

c) Los profesores eméritos, los cuales
no se tomardn en cuenta para
efectos de quérum.

ch) Una representacion estudiantil en
namero no mayor del 25% del total
de profesores, miembros de la
Asamblea, nombrada por la
asociacion de estudiantes de la
Sede, de conformidad con los
articulos 173 y 174 de este Estatuto.

ARTICULO 111 bis.- Son atribuciones de la
Asamblea de Sede, segun corresponda:

a) Nombrar al Director y al Subdirector
de la Sede segun las normas que
determinan este Estatuto y el

Reglamento de Elecciones
Universitarias.
b) Revocar el nombramiento del

Director y Subdirector de la Sede,
por causas graves que hicieran
perjudicial su permanencia en el
cargo, previo levantamiento de
expediente y por votacién afirmativa
y secreta no inferior a las dos
terceras partes de sus miembros.

ARTICULO 111 ter.- Son atribuciones de la
Asamblea de Sede o] Asamblea
Representativa de Sede, segln corresponda:

a) Declarar a un profesor perjudicial o
ineficaz en su labor, conforme al
articulo 82 bis, inciso a) de este
Estatuto.

b) Conocer los recursos de apelacion
contra las resoluciones del Director
de la Sede, asi como de otros
asuntos de su competencia.

c) Proponer a la Vicerrectoria de
Docencia, por medio del Director, los
planes de estudio cuando en la Sede
no existan reuniones de
departamento.

ch) Nombrar a los profesores emeéritos
siguiendo las normas establecidas en
el Reglamento de  Régimen
Académico.

d) Aprobar el proyecto de reglamento
de la Sede - y sus modificaciones - y

enviarselo al Rector, para su tramite
en el Consejo Universitario.®

e) Proponer a los Vicerrectores
correspondientes por medio del
Director de Sede los programas de
docencia, investigacibn y accién
social, cuando en la Sede no existan
reuniones de departamento.

f) Proponer al Director las ternas para
el nombramiento de coordinadores
generales y de directores de recintos,
segun lo estipule el reglamento de la
Sede.

o)) Definir las politicas de la Sede
Regional dentro del marco de las
politicas generales de la Universidad
y de su ordenamiento juridico.

h) Conocer y pronunciarse sobre el
informe de labores que anualmente
le presentara el Director de Sede.

i) Proponer al Consejo de Sedes
Regionales, por medio del Director,
la creacion, fusién o eliminacién de
los departamentos, para el tramite
correspondiente.

) Conocer sobre los asuntos que
someta a su consideracion el
Director. Recibir propuestas de los
miembros de la Asamblea, deliberar
sobre ellas y transmitir sus
recomendaciones a los d&rganos
superiores de la Institucion.

ARTICULO 111 quater.- Las sesiones de la
Asamblea de Sede podran ser convocadas
por el Director, por iniciativa propia o por
instancia del Consejo de Sede, o del 20% del
total de los miembros de la Asamblea, de los
cuales al menos la mitad deberan ser
profesores. En el segundo de los casos, 0
cuando se esté presentando un recurso de
acuerdo con el articulo 228 inciso h) de este
Estatuto, la convocatoria deberd hacerse
dentro de un plazo no mayor de 10 dias
habiles, contados a partir de la presentacion
de la solicitud. El quérum sera la mitad mas
cualquier fraccion del total de sus miembros.

En caso de que el quérum no se complete
dentro de la media hora siguiente a la hora
de la convocatoria a la reunion, los presentes

82 Concordancia aprobada en sesién del Consejo
Universitario 4774, articulo 06 del 12 de febrero
de 2003 y publicada en La Gaceta Universitaria
02-2003 del 4 de marzo de 2003.
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podran celebrar la sesion, siempre que su
namero no sea inferior a la tercera parte mas
cualquier fraccién del total de sus miembros.
En este Ultimo caso no se podran tomar
acuerdos en firme, excepto la aprobacion del
acta de la sesién anterior.

Cuando las sesiones se convoquen con fines
electorales, se aplicara el régimen especial
que se indica en el reglamento
correspondiente.

ARTICULO 111 quinquies.- Si la Sede
Regional no adoptase las modalidades de
Asamblea Plebiscitaria y Asamblea
Representativa, su asamblea tendra las
atribuciones contenidas en los articulos 111
bisy 111 ter.

ARTICULO 112.- Para ser Director de Sede
Regional se requiere ser ciudadano
costarricense, tener al menos treinta afios de
edad y el rango de catedratico o profesor
asociado. Se podran levantar los requisitos,
con excepcion de pertenecer a Régimen
Académico, mediante votacion secreta, si asi
lo acuerdan no menos del 75% de los
miembros presentes en la Asamblea de
Sede.”

Podréa ser candidato a la reeleccién inmediata
una sola vez consecutiva, segun las normas
que determinan este Estatuto y el
Reglamento de Elecciones Universitarias.

En ausencias temporales del Director y
mientras duren éstas, el cargo sera ejercido
por el Subdirector de la Sede.

Corresponde al Director de Sede:

a) Ejecutar los acuerdos y las politicas
emanadas de la Asamblea de Sede y
de los Organos superiores de la
Universidad.

b) Servir de medio obligatorio de
comunicacion entre la Sede y las
autoridades de la Universidad.

C) Representar a la Sede en todas las
actividades que favorezcan el
desarrollo de la Universidad.

% Modificacién aprobada en Asamblea Colegiada
Representativa 115, del 18 de marzo y 12 de abril
de 2004. Publicada en La Gaceta Oficial 111, del
8 de junio de 2004.

ch)

d)

)

h)

k)

)

Ejercer en la Sede las potestades de
superior jerarquico inmediato de los
funcionarios y su autoridad sobre los
estudiantes.

Proponer al Rector las medidas que
estime necesarias para el mejor
desarrollo de las actividades de la
Sede.

Convocar a la Asamblea de Sede y
presidirla, en su ausencia presidira el
Subdirector y en ausencia de ambos,
el miembro que en el acto se
designe.

Convocar y presidir las reuniones de
Departamento de la Sede, cuando se
trate de la eleccion del Director de
Departamento y del nombramiento
de personal en Régimen Académico.
Nombrar al Director de Departamento
escogido por la reunibn de
profesores y escoger al Director de
Departamento de una terna
presentada por los profesores del
departamento, cuando éste no
cuente con al menos 10 profesores
en Régimen Académico.

Nombrar a los coordinadores
generales y a los Directores de
Recintos, de una terna propuesta por
la  Asamblea de Sede, de
conformidad con el Reglamento de la
Sede respectiva.

Nombrar comisiones para el estudio
de asuntos determinados.

Proponer al Vicerrector respectivo el
nombramiento del personal
administrativo y técnico que requiera
la Sede.

Acordar licencias, con o0 sin goce de
salario, que no excedan de diez dias
hébiles, a los funcionarios de la
Sede, conforme al reglamento
correspondiente.

Tramitar en la Vicerrectoria de
Docencia, las solicitudes de permiso
mayores de 10 dias habiles de los
profesores.

Aprobar el plan de trabajo de cada
profesor asignado a la Sede a su
cargo. En el caso de los profesores
que trabajan en carreras
desconcentradas, el Director de la
Sede aprobara dicho plan de trabajo
conjuntamente con el Director de la
Escuela respectiva.
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m)

p)

a)

r

Proponer al Vicerrector de Docencia
el nombramiento del personal
docente interino, siguiendo las
normas que el Reglamento de
Régimen Académico sefiale.

Decidir sobre la distribucion de
espacio fisico disponible en la Sede,
excepcion hecha de aulas vy
laboratorios.

Suspender lecciones 'y  otras
actividades cuando alguna
circunstancia particular indique la
conveniencia de la medida,
comunicéndolo al Rector.

Presentar a la Asamblea de la Sede,
un informe anual de labores.
Preparar el Plan de Desarrollo
Institucional y el Anteproyecto de
Presupuesto y presentarlos a la
Asamblea de la Sede para su
conocimiento, aprobacién; y al
Rector para el trdmite
correspondiente.

Firmar, conjuntamente con el Rector,
los titulos y grados académicos que
expida la Universidad de Costa Rica
para los graduados de la Sede a su
cargo. En el caso de los titulos
obtenidos en carreras
desconcentradas, éstos seran
firmados ademas por el Decano de la
respectiva facultad.

Realizar cualquier otra actividad
inherente al ejercicio de sus
funciones.

ARTICULO 113.- El Consejo de Sede es un
6rgano colegiado compuesto por:

a)
b)
c)
ch)

El Director de la Sede.

El Subdirector de Sede.

Los Coordinadores Generales.

Una representacion estudiantili no
mayor del 25% del nimero total de
los profesores miembros de dicho
Consejo.

Serd presidido por el Director y debera
sesionar al menos dos veces por mes. De
conformidad con la naturaleza y el desarrollo
de cada Sede, el reglamento respectivo
determinard la inclusién de otros miembros al
Consejo de Sede.

ARTICULO 113 bis.- El Consejo de Sede es
el encargado de:

a) Coordinar las actividades
académicas, administrativas y de
vida estudiantil.

b) Redactar el anteproyecto del
reglamento de la Sede.
C) Aprobar el Plan de Desarrollo y el

Presupuesto de la Sede, previo a su
presentacion a la Asamblea de Sede.

ch)  Definir anualmente la politica sobre
becas de estudio para el personal
docente y administrativo.

d) Velar por el adecuado uso y
distribucion de los recursos
asignados a los programas vy
proyectos de docencia, de
investigacion y de accion social de la
Sede.

e) Conocer sobre cualquier otro asunto
inherente a la actividad de la
Universidad de Costa Rica en la
respectiva regibn y que no esté
estipulado en el presente Estatuto.

CAPITULO X
Sistemas Universitarios

I. Educacién General

ARTICULO 114.- El Sistema de Educacion
General constituye el conjunto de actividades
universitarias, coordinadas por el Consejo del
Sistema de Educacion General, con el
proposito de cumplir los siguientes objetivos:

a) Inspirar y desarrollar en el estudiante
universitario un interés permanente
por la cultura general y humanistica.

b) Crear una conciencia  critica
responsable sobre la problematica
especificamente latinoamericana,
siempre dentro de una vision
universitaria 'y humanistica del
mundo.

) Incorporar licidamente al joven a la
realidad costarricense y a su
problemética concreta.

ARTICULO 115.- El Consejo del Sistema de
Educacion General esta integrado por:

a) El Vicerrector de Docencia.
b) El Vicerrector de Accion Social.
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C) El Director de la Escuela de Estudios
Generales.

ch) Un representante de cada una de las
areas elegido por el Consejo de
Area, por un periodo de dos afios,
quien podra ser reelecto una sola

vez.

d) Dos representantes estudiantiles
designados por la FEUCR.

e) Un representante de las Sedes

Regionales con voz y voto,
designado por un periodo de dos
afios, quien podra ser reelecto una
sola vez. A la vez, cada Sede
Regional tendrd derecho a wun
representante con voz.

ARTICULO 115 A.- El Consejo del Sistema
de Educacion General sera coordinado por el
Director de la Escuela de Estudios
Generales, quien serd el funcionario
administrativo y ejecutivo de mas alto rango
en el Sistema. Tendra a su cargo las
siguientes funciones:

a) Acatar y ejecutar los acuerdos del
Consejo Universitario atinentes al
Sistema de Educacion General y los
del Consejo del Sistema.

b) Presentar al Consejo del Sistema los
proyectos y programas propuestos
por las unidades académicas.

c) Velar porque las actividades y cursos
de educacion general de las distintas
unidades académicas se lleven a
cabo en forma articulada.

ch) Presentar un informe anual al
Consejo  Universitario sobre las
actividades del Sistema.

d) Aquellas otras funciones que los
reglamentos sefialen.

ARTICULO 116.- El Consejo del Sistema se
reunira por lo menos una vez al mes y
extraordinariamente cuando lo convoque el
Coordinador. Serd presidido por el
Vicerrector de Accién Social y en su ausencia
por el Vicerrector de Docencia.

La asistencia de sus miembros es obligatoria.
El reglamento correspondiente contemplara
las disposiciones relativas al incumplimiento
de esta obligatoriedad.

ARTICULO 117.- Son funciones del Consejo
del Sistema de Educacion General:

a) Organizar, coordinar y dirigir todas
las actividades del Sistema de
Educacion General.

b) Evaluar los resultados obtenidos por
los distintos programas en desarrollo.
C) Conocer y resolver las propuestas de

la Escuela de Estudios Generales.
ch) Procurar que en los planes de
estudio de todas las carreras se
incluyan programas de integracién de
la cultura y se impartan cursos o
seminarios que recojan las
experiencias obtenidas en las
actividades de accion social.

d) Autorizar el funcionamiento de los
Seminarios de Realidad Nacional, en
coordinacién con la Vicerrectoria de
Accién Social.

e) Resolver en apelacion sobre las
decisiones de la Asamblea de la
Escuela de Estudios Generales y de
cualquier otro érgano que establezca
su Reglamento.

f) Realizar todas aquellas que este
Estatuto y los Reglamentos le
sefalen. Correspondera al

Vicerrector de Acciéon Social incluir
en el informe anual que presentara al
Rector, un andlisis de la gestion del
Consejo del Sistema de Educacion
General.

ARTICULO 118.- Los acuerdos que tome el
Consejo del Sistema de Educacién General
en relaciéon con los programas de estudio,
tendran caracter determinativo y Gnicamente
podran ser apelados ante el Consejo
Universitario.

ARTICULO 119.- La Escuela de Estudios
Generales es una unidad académica
interdisciplinaria de las Areas de Artes y
Letras y de Ciencias Bésicas, y de la
Facultad de Ciencias Sociales.

ARTICULO 120.- La Escuela de Estudios
Generales tendra a su cargo las siguientes
funciones:

a) Proponer los programas al Consejo
del Sistema de Educacion General.
b) Desarrollar y coordinar los programas

correspondientes a los primeros
niveles del Sistema de Educacion
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General, procurando ofrecer al
estudiante distintas opciones.

ARTICULO 121.- Las disposiciones
estatutarias contenidas en los articulos 98,
100, 101, 102, 103, 104, 105, 111 y 112
regiran, en lo que corresponda, para la
Escuela de Estudios Generales.

Il. Estudios de Posgrado

ARTICULO 122 A.- El Sistema de Estudios
de Posgrado de la Universidad de Costa Rica
organiza, orienta, impulsa y administra sus
programas de estudio. Su objetivo es la
formacion de investigadores, docentes y
profesionales universitarios de alto nivel,
capaces de desarrollar sus actividades en
forma independiente y provechosa para la
comunidad costarricense.

ARTICULO 122 B.- El Consejo del Sistema
de Estudios de Posgrado estara integrado
por:

a) El Vicerrector de Investigacion.
b) El Vicerrector de Docencia.
c) El Decano del Sistema de Estudios

de Posgrado.

ch)  Un representante de cada una de las
areas académicas a que se refiere el
articulo 70 del Estatuto Orgénico.
Debera poseer el grado académico
de Doctor, reconocido por el SEP.
Serd escogido por el Consejo de
Area respectivo, por un periodo de
dos afios y podra ser reelecto.

d) Dos representantes estudiantiles
designados por la Federacion de
Estudiantes de la Universidad de
Costa Rica que estén realizando
estudios de posgrado.

ARTICULO 122 C.- El Consejo del Sistema
se reunird por lo menos una vez al mes, y
extraordinariamente cuando sea convocado
por el Vicerrector de Investigacion o a
peticion de tres de sus miembros. El
Vicerrector de Investigacién presidira las
sesiones y en su ausencia lo sustituira el
Vicerrector de Docencia.

ARTICULO 122 CH.- Son funciones del
Consejo del Sistema de Estudios de
Posgrado:

a) Proponer al Consejo Universitario el
Reglamento General del Sistema de
Estudios de Posgrado y sus
modificaciones.

b) Promover, organizar, coordinar y
orientar las actividades del Sistema
de Estudios de Posgrado.

C) Aprobar los programas de estudio
propuestos  por las unidades
académicas por medio del Decano
del Sistema de Estudios de Posgrado
y someter a la aprobacion del Rector,
por medio del Vicerrector de
Investigacion, los reglamentos
correspondientes a cada programa.

ch) Evaluar los resultados obtenidos en
los distintos programas.

d) Conocer y resolver las propuestas
del Decano del Sistema de Estudios
de Posgrado.

ARTICULO 122 D.- Los acuerdos que tome
el Consejo del Sistema de Estudios de
Posgrado en relacién con los programas de
estudio, s6lo podran ser apelados ante el
Consejo Universitario.

ARTICULO 122 E.- El Decano del Sistema
de Estudios de Posgrado ser4 nombrado por
el Consejo Universitario por un periodo de
cuatro afios, de la lista de candidatos
propuestos, uno por cada una de las areas a
que se refiere el articulo 70 del Estatuto
Organico. Los candidatos deben reunir los
requisitos exigidos para ser Decano, y poseer
el grado académico de Doctor, reconocido
por el SEP. ElI Consejo Universitario no
escogera el candidato de una misma area
para un periodo sucesivo inmediato. En caso
de renuncia, separacion del cargo o muerte
del Decano, el Consejo Universitario
nombrard por el mismo procedimiento un
sucesor. El Decano del Sistema de Estudios
de Posgrado tendra las funciones de
administrador y ejecutivo de mas alto rango
del Sistema y dependera directamente del
Vicerrector de Investigacion. Tendra a su
cargo las siguientes funciones:

a) Acatar y ejecutar los acuerdos del
Consejo Universitario atinentes al
Sistema de Estudios de Posgrado
y los del Consejo del Sistema.

b) Presentar al Consejo del Sistema
los proyectos, programas Yy
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reglamentos propuestos por las
unidades académicas.

c) Velar porque los programas
aprobados se desarrollen
mediante una adecuada

articulacion de los cursos o
actividades de posgrado de las
distintas unidades académicas de
la Universidad.

ch) Presentar un informe anual al
Consejo Universitario sobre las
actividades del Sistema.

ch bis) Firmar conjuntamente con el
Rector los titulos y grados
académicos que expida la
Universidad de Costa Rica, para
los graduados del Sistema de
Estudios de Posgrado.

d) Aquellas otras funciones que los
reglamentos sefalen.

ARTICULO 122 E bis.- Para suplir las
ausencias temporales del Decano del SEP y
mientras duren éstas, el Consejo del SEP
nombrara a un Vicedecano por un periodo de
un aflo, con posibilidad de reeleccion
inmediata. Sera escogido de entre los
representantes del area que fueron
nombrados de acuerdo con el articulo 122 B,
inciso ch) del Estatuto Organico.

ARTICULO 122 F.- Cada programa de
posgrado esta dirigido por una Comision
integrada por profesores de las unidades
académicas docentes o de investigacion, que
participen activamente en el desarrollo de
aquel. Los miembros de la Comision deberan
tener el grado de maestria o el de doctorado,
segun el nivel del programa que se ofrezca y
nombrardn de entre ellos, al Director del
Programa de Posgrado. Las funciones de la
Comision y las de su Director del Programa
estardn determinadas en los reglamentos
respectivos.

CAPITULO XI
Organizacion de la Investigacién

I. Institutos de Investigacion

ARTICULO 123.- La investigacion como
actividad sustantiva de la Universidad de
Costa Rica es coordinada fundamentalmente
por la Vicerrectoria de Investigacion, la cual
cuenta con una estructura de apoyo para

realizar su promocioén, desarrollo,

seguimiento y evaluacion. *

ARTICULO 124..- La estructura que integra
la Vicerrectoria de Investigacion comprende
las Unidades Académicas de la
Investigacion, a saber, Institutos y Centros de
Investigaciéon. Ademas, comprende el
Sistema de Estudios de Posgrado (SEP), el
Sistema Editorial de Difusion Cientifica de la
Investigacién, el Sistema de Bibliotecas y las
Unidades Especiales de la Investigacion.

Los Centros de Investigaciébn estaran
adscritos a la Vicerrectoria de Investigacion.
Los Institutos de Investigacion perteneceran
en primer lugar a una o varias unidades
académicas, segun la naturaleza del Instituto,
conforme lo disponga el Consejo
Universitario y estaran adscritos a la
Vicerrectoria de Investigacion.

ARTICULO 125.-. Las funciones concretas
de cada una de las Unidades Académicas de
la Investigacion y de las Unidades Especiales
y su consecuente proyecciéon docente y de
accion social, seran estipuladas en sus
respectivos reglamentos, los cuales deberan
apegarse a las politicas, acuerdos, y al
reglamento general aprobados por el
Consejo Universitario.
Los reglamentos de cada Unidad Académica
de la Investigacion podran ser propuestos por
el Consejo Asesor de la Vicerrectoria de
Investigacion y remitidos al Consejo
Universitario para su debida aprobacion.
Cuando el Consejo Universitario considere
que un reglamento es especifico podra
facultar al sefior Rector para su aprobacién y
promulgacion

ARTICULO 126.- Los Institutos o Centros
tendran un Director y un Subdirector,
Consejo Asesor y Consejo Cientifico. El
Director sera elegido en una reunidon de
Consejo Asesor Ampliado con el Consejo
Cientifico por un periodo méaximo de cuatro
afios y puede ser reelecto una sola vez
consecutiva. Este nombramiento debera ser
ratificado por el Consejo Asesor de la

% Articulos 123 a 129, ambos inclusive:
Modificacién aprobada en la Asamblea Colegiada
Representativa No. 114 del 31 de octubre de 2001
y 12 de noviembre de 2001 y publicada en La
Gaceta Oficial No. 17 del 24 de enero de 2002.
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Vicerrectoria de Investigacién, dentro de los
quince dias habiles posteriores al
nombramiento.

Para ser Director o Subdirector de una
Unidad Académica de la Investigacion y de
una Unidad Especial se deberd ostentar
como minimo el grado académico mas alto
que otorga la Institucibn en el campo.
Ademas, deberd reunir los requisitos que
establece el articulo 91 de este Estatuto, los
cuales se pueden levantar de conformidad
con lo sefialado en ese articulo.

El Consejo Asesor Ampliado con el Consejo
Cientifico podra revocar el nombramiento del
Director y Subdirector del Centro e Instituto
por las causas que se establecen en el inciso
b) del articulo 82 de este Estatuto, por
acuerdo de un minimo de las dos terceras
partes de sus miembros. Esta decision sera
comunicada a la  Vicerrectoria de
Investigacion con la  correspondiente
justificacion.

ARTICULO 127.- Los Directores son los
funcionarios que dirigen las Unidades
Académicas de la Investigacion. En linea
jerarquica estaran bajo la autoridad de la
instancia que determine su estructura.
Deberan tener jornada de tiempo completo
en la Instituciéon, excepto en aquellos casos
en los cuales el reglamento respectivo lo
establezca.

ARTICULO 128.- Corresponde a los
Directores de las Unidades Académicas de la
Investigacion:

a) Promover el desarrollo académico de su
Unidad Académica de la Investigacion

b) Ejecutar los acuerdos y recomendaciones
emanadas de los érganos superiores en
materia de investigacion.

c) Ejecutar los acuerdos emanados por el
Consejo Cientifico segun corresponda.

d) Ejercer en su Unidad, las potestades de
superior jerarquico inmediato del personal.

e) Convocar y presidir las sesiones del
Consejo Asesor y el Consejo Cientifico.

f) Elaborar y proponer al Consejo Asesor y
al Consejo Cientifico el plan de trabajo y
el presupuesto anual.

g) Presentar al Consejo Asesor y al Consejo
Cientifico el Informe Anual de Labores.

h) Dar cuenta a las autoridades
correspondientes de las irregularidades
cometidas por los funcionarios de su
Unidad Académica de la Investigacion.

i) Nombrar comisiones para el estudio de
asuntos propios de su unidad.

i) Realizar cualquier otra actividad no
mencionada en este Estatuto que sea
inherente al ejercicio de sus funciones.

ARTICULO 129.- La creacion, fusion o
eliminacién de un centro o un Instituto de
Investigacion le corresponde al Consejo
Universitario a propuesta del Consejo de la
Vicerrectoria de Investigacion.

Il. Eliminado.®
Ill. Comision Editorial

ARTICULO 134 bis.- La Comisién Editorial
es el 6rgano encargado de dictar las politicas
editoriales al nivel general para Ila
Universidad de Costa Rica en cuanto a la
edicion de libros y revistas y esta integrada
de la siguiente forma:

a) El Vicerrector de Investigacion, quien
preside.

b) El Director de SIEDIN.®®

C) Seis profesores, uno por cada una de

las areas académicas, que deberan
tener, al menos, la categoria de
Profesor Asociado.

ch) Un representante estudiantil,
nombrado por la Federacion de
Estudiantes Universitarios.

El Vicerrector de Investigacion convocara y
presidira las sesiones y en su ausencia lo
sustituira el Director del SIEDIN.

El Sistema Editorial y de Difusién de la
Investigacién sera la dependencia encargada
de ejecutar las politicas administrativas de la
Comision Editorial.

% El apartado I1. correspondiente al Centro de

Informética que comprende del articulo 130 al 134
fue suprimido por acuerdo de la Asamblea
Colegiada Representativa No. 33, del 1 de
noviembre de 1984.

% Correccién de omisién material: Sesion del
Consejo Universitario 4719, articulo 01, del 22 de
mayo de 2002 y publicada en La Gaceta
Universitaria 17-2002, del 03 de julio de 2002.
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CAPITULO XII
Tribunal Electoral Universitario

ARTICULO 135.- EI Tribunal Electoral
Universitario es el 6rgano supremo de la
Universidad de Costa Rica en materia
electoral. Es un 6rgano jurisdiccional interno
Unico para toda la Universidad de Costa
Rica.

ARTICULO 136.- El Tribunal Electoral esta
integrado por cinco miembros titulares con
sus respectivos suplentes. Todos ellos seran
nombrados por el Consejo Universitario por
un periodo de cinco afios, con excepcion del
representante estudiantii y su respectivo
suplente, que seran electos por la Federacion
de Estudiantes de la Universidad de Costa
Rica. De los miembros titulares, tres seran
profesores con el rango de Catedratico o de
Profesor Asociado. Otro serd un funcionario
administrativo con grado académico, y el
quinto, un representante estudiantil. Dos
miembros del Tribunal deberdn ser
abogados, uno titular y otro suplente.67

ARTICULO 137.- El Tribunal Electoral
Universitario designard a uno de sus
miembros como Presidente, a fin de que
convoque a reunién, dirija sus debates, fije el
orden en que se deberan conocer los
asuntos y llame al ejercicio de sus funciones
a los suplentes cuando sea necesario. Para
sustituir al Presidente en sus ausencias
temporales, el Tribunal escogera de entre
sus miembros titulares al sustituto.

ARTICULO 138.- El Tribunal se reunira, por
lo menos, wuna vez al mes vy
extraordinariamente cuando sea convocado
por el Presidente, por propia iniciativa o0 a
instancia de tres de sus miembros. El quérum
para las sesiones se hara con cuatro de sus
miembros.

ARTICULO 139.- Eliminado.®®
ARTICULO 140.- Las decisiones del Tribunal

deberan ser razonadas, se adoptaran por el
voto de la mayoria de sus componentes y

87 Ver Transitorio 20.

%  Suprimido por acuerdo de la Asamblea

Colegiada Representativa No. 23 del 25 de
octubre de 1982.

seran obligatorias e inapelables. Contra ellas
no existira recurso interno alguno, salvo los
de adicion o aclaracion.

ARTICULO 141.- El Tribunal Electoral
supervisara y mantendra bajo su jurisdiccién
y al dia, la integracion de los padrones
electorales universitarios y decidira en las
divergencias que se susciten respecto a los
procesos electorales, salvo los estudiantiles.
Elaborara el Reglamento de Elecciones que
deberd ser aprobado por el Consejo
Universitario.

ARTICULO 142- Las votaciones para elegir a
las autoridades de las unidades académicas
seran supervisadas siempre por Delegados
del Tribunal Electoral Universitario.
Conjuntamente con quien preside el acto,
realizardn el escrutinio y declararan el
resultado de la eleccion.

ARTICULO 143.- Salvo disposicién contraria,
todas las elecciones universitarias seran por
votacidon secreta y se tendra por elegido
quien obtenga la mayoria absoluta de los
votos. Si se presentare un empate o ninguno
alcanzare esta mayoria absoluta, debera
repetirse la votacién entre los candidatos
empatados o entre los que hayan obtenido el
mayor nimero de votos. En el primer caso, si
persistiere el empate se votara de nuevo y si
persistiere el empate, la suerte decidira quién
es el ganador. En el segundo caso, si se
presentare un empate, se repetira la votacion
y de persistir éste, se decidira por la suerte.

ARTICULO 144.- En casos de jubilacion,
renuncia, muerte, incapacidad permanente o
separaciéon de funciones de algin miembro
del Consejo Universitario electo por votacion
universitaria, el Tribunal convocara a la
Asamblea, por propia iniciativa o a instancias
del Consejo Universitario, dentro de los
quince dias de producida la vacante, para
sustituir por el resto del periodo al miembro
faltante.

Quien resultare electo, tendra derecho a
postularse a reeleccibn una sola vez
consecutiva, siempre que hubiere
desempefiado el cargo un maximo de doce
meses.*

% Modificacién aprobada en la Asamblea

Colegiada Representativa No. 105 del 2 de
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CAPITULO XI1II
Congreso Universitario

ARTICULOS 145 a 149.- Eliminados.”
ARTICULO 150.-

a) El Congreso de la Universidad de
Costa Rica es un 6rgano deliberativo
que conocera de los asuntos que le
proponga su Comision Organizadora.

b) La etapa final del Congreso
Universitario se realizara con
representacion proporcional de los
miembros inscritos en la primera
etapa, de acuerdo con las normas
del Reglamento del Congreso.

ARTICULO 151.- El Congreso Universitario
estard integrado previa inscripcion, por:

a) Todos los miembros de la Asamblea
Universitaria Plebiscitaria, excepto la
Representacion Estudiantil.

b) Los profesores de la Universidad que
no formen parte de la Asamblea
Universitaria Plebiscitaria.

c) Treinta representantes del personal
administrativo, nombrados dos por
cada area, dos por cada Sede
Regional, dos por cada Vicerrectoria
y dos por las oficinas de la
Administracion ~ Superior.  Seran
escogidos entre 'y por los
funcionarios que se hayan inscrito
para esa seleccion, todo de acuerdo
con el Reglamento del Congreso.

ch) Una representacion estudiantii no
mayor del 25% del total de los
profesores miembros del Congreso,
nombrada de acuerdo con Io
estipulado en el Estatuto Organico de
la Federacion de Estudiantes de la
Universidad de Costa Rica.

ARTICULO 152.- El Consejo Universitario
convocara al Congreso Universitario por

diciembre de 1998 y publicada en La Gaceta
Oficial No. 103 del 28 de mayo de 1999.

" Suprimidos por acuerdo de la Asamblea

Colegiada Representativa No. 4 del 16 de octubre
de 1979.

iniciativa propia o por acuerdo de la
Asamblea Colegiada Representativa vy
nombrara a su Comisién Organizadora,
integrada por dos representantes
estudiantiles designados por la Federacion
de Estudiantes de la Universidad de Costa
Rica, un representante del Sector
Administrativo, un representante de las
Sedes Regionales y cinco profesores, uno
por cada area académica, con indicacion de
quien sera su Presidente.

El acuerdo para convocar al Congreso
Universitario antes de que transcurran diez
afios a partir de la fecha de celebracién del
anterior Congreso, requiere ya sea de dos
terceras partes del total de miembros del
Consejo Universitario, o de una mayoria
absoluta del total de miembros de la
Asamblea Colegiada Representativa. Al
hacerse la convocatoria deberé especificarse
el tema.

ARTICULO 153.- La Comisién Organizadora
del Congreso Universitario tendra las
siguientes funciones:

a) Elaborar el temario del Congreso.

b) Someter a la Asamblea Colegiada
Representativa el Reglamento del
Congreso para su respectiva
aprobacion.

C) Fungir como organo director del
Congreso.

ARTICULO 154.- Los acuerdos del Congreso
se comunicaran al Consejo Universitario y
éste pondra en ejecucion los que considere
aplicables conforme a sus atribuciones y los
gue no, tendra que hacerlos de conocimiento
de la Asamblea Colegiada Representativa
con el justificativo del caso para que ésta
decida lo que corresponda, dentro de los seis
meses siguientes.

CAPITULO XIV
Oficinas Administrativas

ARTICULO 155.- Las Oficinas
Administrativas de la Universidad de Costa
Rica estan dedicadas a actividades
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especificas y se regirdn por los reglamentos
que apruebe el Consejo Universitario™.

ARTICULO 156.- El Consejo Universitario
podra, a propuesta del Rector, crear, eliminar
o fusionar las Oficinas Administrativas.’

ARTICULO 157.- Corresponde a los Jefes de
las Oficinas Administrativas:

a) Actuar como superior jerarquico
inmediato del personal a su cargo y
conceder licencias con o sin goce de
salario hasta por ocho dias.

b) Preparar los anteproyectos del
presupuesto ordinario y de sus
modificaciones externas y someterlas
a su superior jerarquico o al
Vicerrector correspondiente.”

ARTICULO 158.- Los Jefes de las Oficinas
Administrativas dependen directamente del
respectivo Vicerrector, excepto el de la
Oficina de Contraloria, que depende
directamente del Consejo Universitario y los
de las Oficinas de Asuntos Internacionales y
Juridica que dependen del Rector™.

ARTICULO 159.- Eliminado.”

ARTICULOS 160 a 168.- Eliminados.”®

" Modificacion aprobada en la Asamblea

Colegiada Representativa No. 81 del 7 de octubre
de 1993 y publicada en La Gaceta Oficial No. 122
del 27 de junio de 1994.

2 Modificacién aprobada en la Asamblea

Colegiada Representativa No. 81 del 7 de octubre
de 1993 y publicada en La Gaceta Oficial No. 122
del 27 de junio de 1994.

" Modificacién aprobada en la Asamblea

Colegiada Representativa No. 81 del 7 de octubre
de 1993 y publicada en La Gaceta Oficial No. 122
del 27 de junio de 1994.

™ Modificacién aprobada en la Asamblea

Colegiada Representativa No. 81 del 7 de octubre
de 1993 y publicada en La Gaceta Oficial No. 122
del 27 de junio de 1994.

> Suprimido por acuerdo de la Asamblea

Colegiada Representativa No. 49 del 25 de marzo
de 1988.

CAPITULO XV
Federacion de Estudiantes de la Universidad de
Costa Rica

ARTICULO 169.- La Federacion de
Estudiantes de la Universidad de Costa Rica
(FEUCR), es el oOrgano de gobierno
estudiantii que se rige por sus propios
estatutos y reglamentos inscritos en la
Vicerrectoria de Vida Estudiantil.

ARTICULO 170.-. Los estudiantes tendran
representacion en todas las instancias de la
Universidad, cuyas decisiones puedan tener
incidencia en el sector estudiantil. Esta
representacion no podra ser mayor del 25%
del total de los profesores que integran la
instancia correspondiente y le correspondera
ejercerla a la Federacion de Estudiantes de
la Universidad de Costa Rica (FEUCR) y a
las asociaciones que la conforman.”’

ARTICULO 171.- Las asociaciones de
estudiantes se constituyen de acuerdo con el
Estatuto Organico de la FEUCR.

ARTICULO 172.- La FEUCR y cada una de
las asociaciones deben someter anualmente
sus estados y actuaciones financieras a la
Contraloria de la Universidad, la cual ejercera
el auditoraje cuando lo considere necesario.

ARTICULO  173.- Todo  estudiante
universitario, sin necesidad de pertenecer a
asociacion alguna, tendra el derecho de
participar en las votaciones que se lleven a
cabo para escoger representantes
estudiantiles.

Para ejercer la representaciéon estudiantil de
cualquier orden sera requisito indispensable
ser costarricense, estudiante regular y no ser
funcionario universitario.

"® Suprimidos por el Consejo Universitario en las
sesiones Nos. 2158, articulo 2, del 9 de junio de
1975y 2164, articulo 9, del 25 de junio de 1975.
" Modificacién aprobada en la Asamblea
Colegiada Representativa No. 114 del 31 de
octubre de 2001 y 12 de noviembre de 2001 y
publicada en La Gaceta Oficial No. 17 del 24 de
enero de 2002.
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ARTICULO 174.- Las asociaciones que
carezcan de estatutos o de reglamentos
inscritos no tienen derecho a hacerse
representar. Cualquier actuaciéon contraria a
lo dispuesto en los Estatutos inscritos sera
absolutamente nula.

TITULO 1
Régimen de Ensefianza

CAPITULO |
Personal Docente

ARTICULO 175.- Los profesores son los
funcionarios  universitarios que, como
principal quehacer, tienen a su cargo la
ensefianza y la investigacion en las diversas
disciplinas  del  conocimiento, y la
participacién activa en el desarrollo de los
programas de accion social.

ARTICULO 176.- En la Universidad de Costa
Rica existirAn las siguientes clases de
profesores: Instructor, Profesor Adjunto,
Profesor Asociado y Catedratico. Existiran
ademds: Retirado, Emérito, Interino, Ad-
honorem, Invitado y Visitante.

ARTICULO 177.- Son obligaciones de los
profesores:

a) Acatar las disposiciones que dicten
este Estatuto, los reglamentos
correspondientes y sus superiores
jerarquicos.

b) Respetar el criterio filosofico, politico
y religioso de los miembros de la
comunidad universitaria.

ARTICULO 178.- Son derechos de los
profesores:

a) Disfrutar de los beneficios vy
privilegios que este Estatuto y los
reglamentos les otorguen.

b) Expresar libremente sus
convicciones filosoficas, politicas y
religiosas.

ARTICULO  179.- Los reglamentos
correspondientes regularan en detalle las
diversas clases de profesores, y sus
derechos, obligaciones, nombramientos,
ingresos al régimen académico, régimen

disciplinario, despidos y las actividades que
les sean propias.

CAPITULO I
Estudiantes

ARTICULO 180.- Existen en la Universidad
de Costa Rica estudiantes de pregrado,
grado, posgrado, de programas especiales
de extension docente y visitantes.”

ARTICULO 181.- Eliminado.”

ARTICULO 182.- Los  estudiantes
costarricenses tendran prioridad en la
matricula cuando se fije cupo.

Se exceptia de los efectos de esa
disposicién a los extranjeros con tres afios
por lo menos de residencia en el pais y a las
personas cubiertas por los tratados o
convenios internacionales, siempre que
existan documentos probatorios de trato
reciproco o similar. Asi también se
exceptian de los efectos de esta disposicion
a las personas amparadas por el derecho de
asilo y la cortesia internacional.

ARTICULO 183.- Son derechos vy
obligaciones de los estudiantes:

a) Disfrutar de los beneficios vy
privilegios que este Estatuto y los
reglamentos les otorguen.

b) Expresar libremente sus
convicciones filoséficas, religiosas y
politicas.

c) Colaborar en las actividades de
accion social.

ch)  Acatar las disposiciones que dicten
este Estatuto y los reglamentos
correspondientes.

®  Modificacion aprobada en la Asamblea

Colegiada Representativa No. 75 del 20 de mayo
de 1993 y publicada en La Gaceta Oficial No. 148
del 5 de agosto de 1993.

™ Asamblea Colegiada Representativa No. 75 del
20 de mayo de 1993 y publicado en La Gaceta
Oficial No. 148 del 5 de agosto de 1993
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CAPITULO 11
Proceso Educativo
|. Postulados
ARTICULO 184.- La ensefianza

comprenderd tanto la exposicion y discusion
de la teoria de las asignaturas, como su
aplicacién en forma de seminarios, practicas
de laboratorio, clinicas, trabajos de
investigacién, de campo y la participacion
activa en el desarrollo de programas de
accion social, segun las necesidades de la
catedra.

ARTICULO 185.- La ensefianza en la
Universidad se realiza en los periodos que
fija el Calendario Universitario.

ARTICULO 186.- Corresponde a la
Vicerrectoria de Docencia la reglamentacion
de los créditos de cada curso.

ARTICULO 187.- Como  regimenes
especiales de ensefianza, la Universidad
puede permitir la aprobaciéon de cursos por
suficiencia o por tutoria. Los detalles de estos
regimenes los sefialan los reglamentos
correspondientes.

Il. Régimen de Admisién

ARTICULO 188.- Para ser admitido como
estudiante de la Universidad de Costa Rica,
en cualquiera de las categorias enunciadas
en el articulo 180 de este Estatuto, es
necesario cumplir con las normas vy
reglamentos que para cada caso se
establecen®.

ARTICULO 189.- El Calendario Universitario
fija las fechas en que deben cumplirse las
diversas etapas del proceso de matricula.

ARTICULO 190.- La politica de admisiéon a
las unidades académicas debe ser aprobada
por el Vicerrector de Docencia, quien
eliminara cualquier medida arbitraria que
limite el cupo en la matricula de un curso o el
acceso a una carrera. En aquellas

8 Modificacién aprobada en la Asamblea

Colegiada Representativa No. 75 del 20 de mayo
de 1993 y publicada en La Gaceta Oficial No. 148
del 5 de agosto de 1993.

asignaturas o planes de estudio en que
existan limitaciones de matricula, fijara el
orden de prioridades que deba seguirse.

ARTICULO 191.- La Universidad organizara,
de acuerdo con sus posibilidades, cursos
preparatorios para los estudiantes que, por
insuficiencia de conocimientos, no hubieren
sido admitidos en los primeros cursos de las
unidades académicas donde solicitaron
ingreso.

ARTICULO 192.- Eliminado.®*

ARTICULO 193.- El estudiante podra solicitar
retiro de cualquier asignatura o retencion de
escolaridad, dentro del plazo que los
reglamentos sefialen.

Ill. Planes de Estudio

ARTICULO 194.- Las asignaturas de cada
plan de estudios estaran colocadas en un
orden arménico y gradual; las del ciclo basico
de Estudios Generales seran de matricula
previa y preferente a cualesquiera otras
mientras el estudiante no las haya aprobado.

ARTICULO 195.- Se procurara incluir en
todas las etapas de los planes de estudio,
actividades organizadas y coordinadas por el
Vicerrector de Accién Social y cursos
aprobados por el Consejo del Sistema de
Educacién General.

ARTICULO 196.- Con el propdsito de
contribuir en forma mas eficiente al desarrollo
artistico, cientifico y tecnoldgico del pais, la
Universidad debe brindar todas las
facilidades a su alcance para la realizacién
de nuevos planes de estudio.

ARTICULO 197.- La iniciativa para la
elaboracion o madificacion de un plan de
estudios, debe provenir de la unidad
académica respectiva o de los organismos
estatales encargados de la planificacién. Una
comision nombrada por el Vicerrector de
Docencia informara sobre los méritos y la
factibilidad de la iniciativa presentada. Si el

8  Asamblea Colegiada Representativa en la

sesion No. 43, el 19 de mayo de 1987, publicado
en La Gaceta Oficial No. 109 del 9 de junio de
1987.
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informe es favorable, la comisién original o
ampliada, segun el caso, preparara el plan de
estudios que se sometera al Vicerrector de
Docencia.

ARTICULO 198.- La coordinacion vy
ejecucion de los planes de estudio
corresponde a las unidades académicas
respectivas.

ARTICULO 199.- Los planes de estudio
interdisciplinario se ejecutaran por medio de
un Consejo de Carrera, integrado por
profesores miembros de las diversas
unidades académicas que participan en
dichos planes, quienes elegiran a su
Coordinador.

ARTICULO 200.- La aprobaciéon formal de
cada plan de estudios le corresponde al
Vicerrector de Docencia, previa consulta a
las unidades académicas que pudieran
resultar afectadas y dentro de las previsiones
presupuestarias acordadas por el Consejo
Universitario.

IV. Evaluacién

ARTICULO 201.- La evaluacion de los
estudiantes es un proceso integrado de
manera que el avance en su carrera lo
determina, tanto la aprobacién especifica de
cada asignatura como el rendimiento
promedio, segun sefialen los reglamentos
respectivos.

ARTICULO 202.- La calificacion del alumno
en una asignatura es el resultado de la
evaluacion de su trabajo durante el
transcurso del periodo lectivo y de la nota del
examen final del curso, cuando éste exista.
El reglamento correspondiente regula en
detalle la forma de evaluar el curso y debe
hacerse del conocimiento de los estudiantes.

ARTICULO 203.- La evaluacion del
estudiante en una asignatura se calificara
mediante nimeros en una escala de 0 a 10.
Los detalles del sistema de evaluacion
figuran en el reglamento respectivo.

ARTICULO 204.- Antes de conferirse el
grado académico, el estudiante debe cumplir
con el Trabajo Comunal Universitario que el
reglamento correspondiente determine.

V. Titulos y Grados Académicos

ARTICULO 205.- La Universidad confiere
titulos con los siguientes grados o niveles
académicos: Bachillerato Universitario,
Licenciatura, Maestria y Doctorado
Académico, estos dos dltimos como
culminacion de estudios de posgrado. El
grado o nivel académico se refiere a la
extension y la intensidad de los estudios
realizados. El titulo se refiere al area del
conocimiento, carrera o campo profesional en
el cual se otorga el grado académico y
designa el area de accion del graduado. La
Universidad consignara en los diplomas tanto
el grado o nivel académico como el titulo.

Los estudios de posgrado que conduzcan a
una especializacion profesional se
certificaran con el titulo de Especialista en el
campo correspondiente.

ARTICULO 206.- La Universidad otorga
también diplomas al concluir ciertas carreras
cortas (pregrado) y extiende certificados al
terminar programas especiales.

ARTICULO 207.- Los grados y titulos que
confiere la Universidad son validos para el
ejercicio  de las profesiones  cuya
competencia acreditan, con los derechos que
sefialen las Leyes Organicas de los Colegios
Profesionales Universitarios.

ARTICULO 208.- La Universidad celebra dos
actos de graduacion durante el afio
académico, en las fechas que sefale el
Calendario Universitario y de acuerdo con las
normas que dicte el Consejo Universitario.

ARTICULO 208 bis.- En la Universidad de
Costa Rica:

a) Se entiende por reconocimiento de
un grado o un titulo extendido por
otra institucion de  educacion
superior, el acto mediante el cual la
Universidad acepta la existencia de
dicho grado o titulo y lo inscribe en
su registro. En caso de falsedad
declarada judicialmente del grado o
titulo, el acto de reconocimiento sera
nulo de pleno derecho.
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b) Se entiende por equiparacion el acto
mediante el cual la Universidad
declara que el titulo o el grado,
reconocido, equivale a un
determinado titulo o el grado que ella
misma confiere.

ARTICULO 209.- Los graduados de otras
universidades pueden solicitar
reconocimiento y equiparacion de su grado
académico y de su titulo. Los que hayan
aprobado estudios en otras universidades y
que no culminaron con un diploma de
graduacion, también  podran  solicitar
reconocimiento y equiparacion de estos
estudios. Un reglamento regulara el
procedimiento para estos reconocimientos y
equiparaciones. Se incluira en ese
reglamento el tramite para cumplir los
tratados internacionales o los convenios en
que sea parte la Universidad en lo relativo a
esta materia.

ARTICULO 210.- Para conferir el titulo de
Doctor Honoris Causa se requiere que la
proposiciébn sea hecha por una unidad
académica, mediante votaciébn no menor de
dos tercios del total de sus miembros. El
Consejo  Universitario  designard  una
comisién de tres de sus miembros para que
rinda informe sobre la proposicion, indicando
en forma precisa los estudios o trabajos de
indole cultural realizados por el candidato, su
significacion y trascendencia internacionales.
El candidato no podra ser profesor en
ejercicio de la Universidad de Costa Rica.

Si el informe de la Comision fuere favorable,
se procedera a la votacién secreta. La
proposicién se tendra por aceptada si recibe
la totalidad de los votos presentes que no
deben ser menos de las dos terceras partes
de los miembros del Consejo. En el caso de
una resolucion favorable ésta se haré constar
en el acta correspondiente.

La entrega del titulo, que firmaran el Director
del Consejo y el Rector, se hara en un acto
universitario solemne.

TITULO IV

Régimen Administrativo

CAPITULO |
Funcionarios Administrativos

ARTICULO  211.- Los funcionarios
administrativos son los que tienen a su cargo
funciones complementarias a las actividades
de docencia, de investigacion y de accion
social de la Universidad de Costa Rica.

ARTICULO 212.- Las categorias de
funcionarios administrativos estan definidas
en el Manual Descriptivo de Puestos de la
Universidad de Costa Rica.

ARTICULO 213.- ElI ingreso y la
permanencia en el servicio administrativo se
rige por los reglamentos correspondientes.

CAPITULO I
Hacienda Universitaria

ARTICULO 214.- Constituyen fuentes de
ingreso de la Universidad de Costa Rica, las
gue provienen de:

a) La subvencion establecida por la
Constitucién Politca y  otras
provenientes de leyes especiales.

b) La renta de la explotacién de sus
activos.

C) El producto de las ventas de activos
y servicios.

ch) El cobro de tasas, derechos,
patentes, préstamos, ayudas y

subvenciones ordinarias y
extraordinarias.
d) Donaciones aceptadas por el

Consejo Universitario.

e) Cualesquiera otras formas de ingreso
provenientes del ejercicio de sus
actividades.

ARTICULO 215.- La Vicerrectoria de
Administracion mantendra al dia la lista de
leyes vigentes que producen ingresos a la
Universidad de Costa Rica. Todos los
ingresos de la Universidad, cualquiera que
fuere su origen, deberdn centralizarse en un
fondo Unico. Las inversiones o disposiciones
de fondos deberan realizarse en estricta
conformidad con el presupuesto.
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TiTULOV
Disposiciones Generales

CAPITULO |
Régimen de Jubilaciéon y Retiro

ARTICULO 216.- El personal de la
Universidad estara regido para fines de
jubilacion y retiro, por lo que disponen las
leyes de la Republica relacionadas con los
regimenes de jubilacion del Magisterio
Nacional, el Seguro de Invalidez, Vejez y
Muerte y de aquellas que otorguen beneficios
a los funcionarios que se jubilen o retiren.

ARTICULO 217.- Eliminado.®

CAPITULO I
Jurisdiccion Disciplinaria

ARTICULO 218.- Las sanciones que en
ejercicio de la jurisdiccion disciplinaria
disponga la Universidad para su personal y
para los estudiantes estaran regidas por los
reglamentos respectivos.

CAPITULO 111
Recursos

ARTICULO 219.- Contra las resoluciones de
las autoridades y organismos de la
Universidad podran ejercitarse los recursos
de adicion, aclaracion, revocatoria, apelacion
y revisién, segln corresponda.

ARTICULO 220.- Los recursos de adicion y
aclaracion podran plantearse ante el 6rgano
que tomd la resolucion, dentro de los tres
dias habiles que se contaran a partir del
momento en que se comunique al interesado.

ARTICULO 221.- Los recursos de
revocatoria y de apelacién podran plantearse
Unicamente contra las decisiones de los
organismos o de las autoridades que ejerzan
labores de direccion.

ARTICULO 222.- Cabra un solo recurso de
apelacion, ante el superior inmediato de
quien dicté la resoluciébn recurrida. Su

82 Asamblea Colegiada Representativa No. 95,
celebrada el 19 de marzo de 1997.

presentacion se hara conforme al articulo
227.

El recurso debera ser resuelto por quien
corresponda en un plazo no mayor de veinte
dias  habiles después de recibido
oficialmente.

ARTICULO 223.- El plazo para interponer los
recursos de revocatoria y de apelacion sera
de cinco dias hébiles que se contaran a partir
del momento en que se comunique la
decision correspondiente al interesado.

ARTICULO 224.- Rechazado el recurso de
revocatoria podra apelarse de la decision
ante el superior, dentro de los cinco dias
habiles siguientes a la comunicacion
respectiva.

ARTICULO 225.- Quien dicte la resolucién
gue se apela tiene la obligacion de tramitar la
apelacién ante el superior inmediato dentro
de los cinco dias habiles siguientes, e incluira
cualquier observacion que a su juicio invalide
la apelacion por cuestiones de tiempo o
forma, ademas de los documentos
correspondientes.

ARTICULO 226.- El recurso de revision sélo
podra interponerse contra las decisiones de
6rganos colegiados, por alguno de sus
miembros, después de la fecha en que la
resoluciébn se tomo6 y antes de que se
apruebe el acta de la sesibn en que se
consigna dicha resolucion.  Cuando los
acuerdos se declaren firmes - lo que
requerira el voto de al menos las dos terceras
partes de los miembros presentes en la
sesion de que se trate - no cabra el recurso
de revision. No podra darse mas de un
recurso de revisidbn sobre un mismo asunto.
Contra las decisiones de la Asamblea
Universitaria se dard el recurso de revisién
en los términos que consigna el articulo 22.

ARTICULO 227.- Todo recurso debera
interponerse por escrito ante el organismo o
autoridad que haya dictado la resolucion de
gque se trate. Quien lo presente, tendra
derecho a que se consigne la fecha en que
ha interpuesto su recurso en la copia de su
escrito.

ARTICULO 228.- Conoceran de las
apelaciones:
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a) La Asamblea Universitaria, de las
decisiones del Consejo
Universitario tomadas en

cumplimiento de lo dispuesto en
los incisos b), d), h) y 1) del
articulo 30.%°
b) El Consejo Universitario de las
decisiones tomadas por el
Rector, por los Vicerrectores, por
la Comisibn de Régimen f bis)
Académico, por el Consejo del
Sistema de Educacién General,
por el Consejo del Sistema de
Estudios de Posgrado, por el
Consejo Asesor de la f ter)
Vicerrectoria de Investigacion y
por la Oficina de Contraloria.

c) El Rector, de las decisiones
tomadas por los Jefes de las f quarter)
Oficinas Administrativas que de
él dependan.

ch) Eliminado.®*

d) El Consejo Asesor de la o))

Vicerrectoria de Docencia de las
decisiones de las Asambleas de
Facultad, de Escuela y de las
Sedes Regionales.®®

d bis) El Consejo Asesor de la
Vicerrectoria de Investigacion de
las decisiones de los Consejos h)
Cientificos y de los Consejos
Asesores de las Unidades i)
Académicas de la investigacion.

e) Los Vicerrectores, de Ilas
resoluciones de los Jefes de las
Oficinas Administrativas
sometidas a su jurisdiccion.

f) El Consejo Asesor de la )
Facultad, de las resoluciones del
Decano y de los Consejos

j bis)
8  Concordancia aprobada en sesion 4774,
articulo 06 del 12 de febrero de 2003. Publicada
en La Gaceta Universitaria 02-2003 del 04 de
marzo de 2003.
8 Este inciso fue suprimido por acuerdo de la K)

Asamblea Colegiada Representativa No. 23 del 25
de octubre de 1982.

8 Incisos d) y d bis): Modificacién aprobada en
la Asamblea Colegiada Representativa No. 114
del 31 de octubre de 2001 y 12 de noviembre de
2001 y publicada en La Gaceta Oficial No. 17 del
24 de enero de 2002.

Asesores de los Institutos de
Investigacion adscritos
Unicamente a una Facultad.

Para Facultades divididas en
Escuelas, el Consejo Asesor de
la Facultad, de las resoluciones
del Decano y de los Consejos
Asesores de los Institutos de
Investigacion adscritos
Unicamente a una Facultad.

Los Consejos Asesores de
Institutos de Investigacion
adscritos a mas de una Facultad
de las decisiones de sus
Directores.

Para facultades no divididas en
escuelas, la Asamblea de
Facultad, de Ilas decisiones
tomadas por el Decano.

El Consejo del Sistema de
Estudios de Posgrado, de las
resoluciones del Decano de ese
Sistema.

La Asamblea de Escuela, de las
decisiones tomadas por el
Director. En Facultades no
divididas en Escuelas, la
Asamblea de Facultad de las
decisiones tomadas por el
Decano.

La Asamblea de Sede Regional,
de las decisiones del Director.

El Consejo del Sistema de
Educacién General, de las
decisiones de la Asamblea de la
Escuela de Estudios Generales y
de cualquier otro 6rgano que
establezca su reglamento.

La Asamblea de Escuela de
Estudios Generales, de las
decisiones tomadas por el
Director.

Los Consejos Asesores 0
Consejos Cientificos de unidades
de investigacion adscritos
directamente a la Vicerrectoria
de Investigacion, de las
decisiones de sus Directores.
Aquellas apelaciones cuyo curso
no esté especificado en los
incisos anteriores deberan
presentarse ante el Rector, para
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que éste resuelva o les dé el
tramite correspondiente.®®

CAPITULO IV
Disposiciones Varias

ARTICULO 229.- La Universidad usa como
escudo y sello los de la antigua Universidad
de Santo Tomas y como bandera, la que
adopto el Estado de Costa Rica en 1842.

ARTICULO 230.- Se establece como dia de
la Universidad el 26 de agosto, en
conmemoracion de la fecha en 1940 en que
se sanciond la Ley de Creacién de la
Universidad de Costa Rica.

ARTICULO 231.- Cada Facultad usara un
color como simbolo, seglin lo determine el
Consejo Universitario.

ARTICULO 232.- Quienes hubieren sido
sancionados al tenor de lo que dispone el
articulo 313 del Cédigo Penal, no podran
graduarse mientras no hayan transcurrido
tres afos de cumplida la sentencia sin incurrir
en nuevas infracciones a esas normas. Para
estos efectos, serd necesario que en cada
expediente de graduacién o incorporacion en
tramite, se presente certificacion del Registro
Judicial de Delincuentes.

ARTICULO 233.- Ninguno de los organismos
universitarios dara curso a gestion o solicitud
que vaya en contra de las disposiciones del
presente Estatuto, debiendo limitarse a
ordenar que se archive. Las resoluciones o
acuerdos que contrarien sus normas son
absolutamente nulos, cualquiera que sea el
organismo y la forma en que se emitan. Los
infractores  quedaran sujetos a las
responsabilidades consiguientes.

ARTICULO 234.- El estudiante que haya
cumplido con todos los requisitos para su
graduacion se juramenta ante el Rector 0 su
representante, para que declare cumplir
solemnemente  los deberes 'y las
responsabilidades que le impone el ejercicio
de su profesion. Para ello, tiene la

8 Modificacion aprobada en la Asamblea

Colegiada Representativa No. 81 del 7 de octubre
de 1993 y publicada en La Gaceta Oficial No. 122
del 27 de junio de 1994.

Universidad su propio juramento de estilo.
Este acto le dara oficialmente el caracter de
graduado o de incorporado, en su caso.

ARTICULO 235.- La Universidad de Costa
Rica mantiene como régimen de ayuda
complementaria, un sistema de Ahorro y
Préstamo al cuidado de una Junta nombrada
por el Consejo Universitario conforme a la ley
No. 4273 del 6 de diciembre de 1968.

CAPITULO V
Reformas al Estatuto

ARTICULO 236.- La iniciativa en materia de
reformas al Estatuto Organico corresponde a
los miembros del Consejo Universitario y a la
Asamblea Colegiada Representativa. Los
anteproyectos de reforma provenientes de
otras fuentes sélo podran ser acogidos, para
su tramite, por un miembro de dicho Consejo.
En ambos casos la Comision respectiva del
Consejo Universitario hard un estudio
preliminar del anteproyecto. La propuesta de
la Comisiébn se publicard en la Gaceta
Universitaria y en el Semanario Universidad,
con el propésito de consultar el criterio de la
comunidad universitaria, durante un periodo
de treinta dias habiles, a partir de la fecha de
la dltima publicacion. El Director del Consejo
Universitario comunicara la propuesta a los
directores de las unidades académicas,
quienes deberan consultarla con las
respectivas asambleas dentro del plazo
establecido.

La Comisién respectiva procedera a elaborar
el o los dicthmenes.

El o los dictAmenes se analizaran en el seno
del Consejo Universitario. El que se apruebe
se publicara en el Semanario Universidad
con al menos tres semanas de antelacion a
la fecha del primer debate y deberd ser
aprobado en dos sesiones ordinarias del
Consejo Universitario y al menos por dos
tercios de los miembros presentes, para su
posterior decision en la Asamblea Colegiada
Representativa.®’

ARTICULO 237.- Aprobada la reforma,
debera promulgarse en el Diario Oficial y en

8  Modificacion aprobada en la Asamblea

Colegiada Representativa No. 112 del 04 de abril
de 2001 y publicada en La Gaceta Oficial No. 138
del 18 de julio de 2001.
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la Gaceta Universitaria. El acuerdo expresara
la fecha a partir de la cual comenzara a regir.

ARTICULO 238.- La reforma total del
Estatuto sélo podra ser ordenada por la
Asamblea Universitaria.

ARTICULO 239.- Este Estatuto Organico
regira a partir de su publicacion.

CAPITULO VI
Disposiciones Transitorias

Transitorio 1.- Mientras el Consejo
Universitario no disponga otra cosa, los
reglamentos existentes mantendran su
vigencia, en lo que no vaya contra este
Estatuto.

Transitorio 2.- ElI Consejo Universitario
creara los organismos y nombrard a los
funcionarios que este Estatuto indica,
quedando facultado para recargar funciones.

Transitorio 5.- Quienes ocupan actualmente
cargos de: Rector, Decano, Director de Sede
Regional o de Escuela, continuaran en sus
puestos hasta el término por el que fueron
electos y podran ser reelegidos por un
periodo consecutivo mas.

Transitorio 6.- Quienes ocupan actualmente
cargos de: Decano, Director de Sede
Regional, de Escuela o Departamento, si
fuesen reelegidos, podran mantener las
mismas condiciones de jornada que tenian
en la fecha de promulgacién del presente
Estatuto.

Transitorio 7.- Los actuales secretarios de
Facultad seguiran fungiendo como Asistentes
Administrativos de Facultad, durante el
periodo que dure su buen desempefio.

Transitorio 9.- Cuando se cree una Sede
Regional, el Consejo Universitario
promulgara el Reglamento de Sedes.

Transitorio 10.- Forman parte también de la
Asamblea Universitaria, aquellos profesores
en servicio que hubieren sido nombrados con
anterioridad al 10 de mayo de 1966, o mismo
que los profesores honorarios.

Transitorio 11.- Una vez aprobado este
Estatuto el Consejo Universitario, mediante
sorteo, conocera cudles son los cuatro
miembros indicados en los incisos a) y c) del
articulo 24 que duraran cuatro afios en sus
funciones y cuales son los tres miembros que
durardn tres afios. Quienes los sustituyan
ejerceran el cargo por un periodo completo.

Transitorio 14.- Al nombrar el primer
Tribunal, el Consejo Universitario decidira a
la suerte el periodo de cada uno de sus
miembros, de manera que la mitad sea
sustituida al terminar el tercer afio de su
ejercicio.

Transitorio 15.- Se seguiran llamando
Facultades las unidades académicas que
actualmente tienen esta denominacién y que
no estadn constituidas de acuerdo con la
anterior definicion.

Transitorio 16.- El Consejo Universitario
determinard el momento en que se nombren
los Coordinadores de Area, segin lo
dispuesto en el articulo 76 de este Estatuto.
Mientras tanto, lo seran los Decanos de las
Facultades que integran el Area y los
Directores de Sedes Regionales nombrados
en forma rotativa por el Vicerrector de
Docencia. Atenderan las funciones por un
afio.

Transitorio 17.- Con un mes de anticipacion
al término de las actividades de la OEPI el
Consejo  Universitario  determinard la
ubicacién de la Oficina de Construcciones.

Transitorio 18.- Para su ubicacién definitiva,
la Asamblea de Escuela de Ciencias de la
Computacién e Informatica propondra a la
Asamblea Colegiada Representativa, el Area
y la Facultad mas afines con sus objetivos y
funciones al cumplir esta Escuela sus dos
afos de existencia.

Mientras tanto, en linea jerarquica, el Director
estard bajo la autoridad de los Vicerrectores
en sus respectivos campos de accion.

(Se acoge recomendacion de la Asamblea de
la Escuela de Ciencias de la Computacion e
Informética para que esta Escuela pase a
formar parte del Area de Ingenieria y de la
Facultad de Ingenieria. Asamblea Colegiada
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Representativa No. 31 del 22 de junio de
1984, modificacion al articulo 80 inciso d) ).

Transitorio 19.- Los profesores de menos de
un cuarto de tiempo o de horas que al
momento de entrar en vigencia este articulo
formen parte de alguna asamblea tienen la
opcién de seguir perteneciendo a ella, si lo
solicitan expresamente al Director o al
Decano, con copia al Rector y al Tribunal
Universitario en un lapso de dos meses
después de haber entrado en vigencia las
reformas a los articulos 13, 81, 98 y 111. Si
el profesor decide formar parte de la
asamblea tendra los mismos derechos y
obligaciones de los demas integrantes de la
asamblea; sin embargo este derecho se
perdera en forma definitiva ante la ausencia
injustificada a dos sesiones consecutivas.

Transitorio 20.- Los miembros titulares y
suplentes del actual Tribunal Universitario
pasardn a ser los miembros titulares y
suplentes del nuevo Tribunal Electoral hasta
que concluya el periodo para el cual fueron
nombrados.

NOTA

El texto original de este Estatuto Organico
fue publicado en el Alcance 52 a La Gaceta
Oficial No. 56 del 22 de marzo de 1974.

Esta octava edicion del Estatuto Organico de
la Universidad de Costa Rica fue revisada y
actualizada en junio de 2005, y estuvo a
cargo de la Unidad de Comunicacion y
Unidad de Informacion del Centro de
Informacidn y Servicios Técnicos del Consejo
Universitario.
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UNIVERSIDAD DE COSTA RICA
CONSEJO UNIVERSITARIO

REGLAMENTO GENERAL DEL SISTEMA DE ESTUDIOS DE POSGRADO
[Versién actual aprobada en la sesién 2645-16, 26-11-79 y publicada como anexo del acta respectiva]

CAPITULO|
DISPOSICIONES GENERALES
INTRODUCCION Y OBJETIVOS

ARTICULO 1. El Sistema de Estudios de Posgrado
de la Universidad de Costa Rica organiza, orienta,
impulsa y administra sus programas de estudio.

Su objetivo es la formacion de investigadores
docentes y profesionales universitarios de alto nivel,
capaces de desarrollar sus actividades en forma
independiente y provechosa para la comunidad
costarricense.

ARTICULO 2. En el Sistema de Estudios de
Posgrado habra, conforme lo disponen los articulos
205 y 206 del Estatuto Organico, dos clases de
programas: uno que conduce a la obtencion de los
grados académicos de maestria o de doctorado y otro
que es una clase de programa especial, conducente a
una especializacién profesional o a un adiestramiento
especifico.

ARTICULO 3. Cada programa de estudios de
posgrado puede estar ubicado en una sola unidad
académica, o en varias, segun la naturaleza de la
disciplina. Cada unidad académica conserva el mismo
grado de independencia que le confiere el Estatuto
Organico, ya sea que en su seno se desarrolle un
programa de estudios de posgrado, ya sea que preste
ayuda parcial para su desarrollo, y se relacionara con
el Sistema en la forma que el Estatuto y este
Reglamento establecen.

ARTICULO 4. El Sistema de Estudios de Posgrado
aprobara programas de estudios solamente en
aquellas unidades académicas que puedan garantizar
un alto nivel de docencia e investigacion. Para ello se
tomara en cuenta la idoneidad y disponibilidad de sus
profesores, asi como los recursos bibliograficos y
fisicos con que cuenta.

ORGANIZACION

ARTICULO 5. El Sistema de Estudios de Posgrado
estara dirigido por un Consejo y por un Decano, todo
bajo la jurisdiccion de la Vicerrectoria de
Investigacion.

Cada programa estara a cargo de una Comision del
Programa y cada Comision sera dirigida por un
Director.

CONSEJO DEL SISTEMA

ARTICULO 6. El Consejo del Sistema de Estudios de
Posgrado estara integrado por:

a. El Vicerrector de Investigacion

b. El Vicerrector de Docencia

C. El Decano del Sistema de Estudios de
Posgrado.

ch. Un representante de cada una de las Areas

académicas de la Universidad, que tenga el
grado académico de Doctor, elegido por el
Consejo del Area respectiva para un periodo
de dos afios, con posibilidad de ser reelecto.
d. Dos representantes estudiantiles designados,
por periodos de un afio, por la Federacion de
Estudiantes de la Universidad de Costa Rica,
que estan realizando estudios de posgrado.

ARTICULO 7. El Consejo de Sistema se reunira por
lo menos una vez al mes, y extraordinariamente
cuando sea convocado por el Vicerrector de
Investigacion, o a peticion de tres de sus miembros. El
Vicerrector de Investigacion presidira las sesiones; en
su ausencia lo sustituira el Vicerrector de Docencia.

ARTICULO 8. Son funciones del Consejo de Sistema

de Estudios de Posgrado:

a. Proponer al Consejo Universitario, por las
vias estatutarias, el Reglamento General del
Sistema de Estudios de Posgrado y sus
modificaciones.
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b. Promover, organizar, coordinar y orientar las
actividades del Sistema de Estudios de
Posgrado.

C. Aprobar o improbar los programas de estudio

propuestos por las unidades académicas por
medio del Decano del Sistema de Estudios
de Posgrado, y someter a la aprobacion del
Rector, por medio del Vicerrector de
Investigacion, los reglamentos
correspondientes a cada uno de los
programas aceptados.

ch. Evacuar las consultas que sobre el
reconocimiento de grados académicos de
posgrado o de diplomas o certificados de
especializaciones le formule la Oficina de

Registro.

d. Evaluar los resultados obtenidos en los
distintos Programas.

e. Cancelar un Programa de estudio cuando su

nivel, su organizacion o sus resultados no se
ajusten a los Reglamentos.

f. Conocer y resolver las propuestas del
Decano del Sistema de acuerdo con el
articulo 11 de este Reglamento.

g. Tomar las medidas que juzgue convenientes
para la buena marcha del Sistema.
h. Conocer y resolver las apelaciones sobre

asuntos de admision al Sistema.

i Resolver las situaciones no previstas en este
Reglamento.

j- Aquellas otras funciones que los reglamentos
sefalan.

DECANO DEL
SISTEMA DE ESTUDIOS DE POSGRADO

ARTICULO 9. El Decano del Sistema de Estudios de
Posgrado sera el administrador y ejecutivo de mas
alto rango en el Sistema, y dependera directamente
del Vicerrector de Investigacion.

ARTICULO 10. El Decano del Sistema sera
nombrado por el Consejo Universitario, por un periodo
de cuatro afos, de la lista de candidatos propuestos
uno por cada una de las Areas a que se refiere el
articulo 70 del Estatuto Organico. Los candidatos
deben reunir los requisitos exigidos para ser Decano,
y poseer el grado académico de doctor, avalado por el
SEP.

El Consejo Universitario no escogera el candidato de
una misma Area para un periodo sucesivo inmediato.
En caso de renuncia, separacion del cargo o muerte
del Decano, el Consejo Universitario nombrara por el
mismo procedimiento un sucesor.

ARTICULO 10 Bis. Para suplir las ausencias
temporales del Decano del SEP, y mientras duren
éstas, el Consejo del SEP nombrara a un Vicedecano

por un periodo de un afio, con posibilidad de
reeleccion inmediata. Sera escogido de entre los
representantes de Area nombrados de acuerdo con el
articulo 122 B, inciso ch) del Estatuto Organico.

ARTICULO 11. El Decano del Sistema de Estudios de

Posgrado tendra a su cargo las siguientes funciones;

a. Acatar y ejecutar los acuerdos del Consejo
Universitario atinentes al Sistema de Estudios
de Posgrado y los del Consejo de Sistema.

b. Presentar al Consejo del Sistema los
proyectos, programas y reglamentos
propuestos por las Comisiones de Posgrado
de las Unidades Académicas para su

aprobacion.
c. Velar porque los programas aprobados se
desarrollen  mediante una  adecuada

articulacion de los cursos o actividades de
posgrado de las distintas unidades
académicas de la Universidad.

ch. Plantear al Consejo del Sistema los asuntos
que juzguen convenientes para asegurar la
buena marcha de los programas.

d. Informar al Consejo del Sistema cuando un
programa no se esté llevando a cabo de
acuerdo con el Reglamento, o cuando el
programa o parte del programa no tenga el
nivel académico que el Sistema ha
establecido. En cualquiera de estos casos
podra recomendar, de manera razonada, que
se cierre un programa.

e. Mantener contacto con los programas de
posgrado para evaluar su calidad cuando sea
necesario.

f. Reunirse periddicamente con los Directores

de las Comisiones de los programas para
informarles sobre los acuerdos del Consejo o
sobre otros aspectos de la politica general del
Sistema.

g. Asistir, cuando lo crea necesario, a las
sesiones de las Comisiones de los
Programas para lo que corresponda.

h. Asesorar a las unidades académicas sobre
los tramites requeridos para preparar y
presentar un programa de posgrado ante el
Consejo del Sistema.

i. Elaborar el presupuesto que llevara al
Consejo de Sistema para que continte los
tramites de rigor.

j- Presentar un informe anual al Consejo de

Sistema y a las autoridades superiores lo que
éstas le soliciten.

k. Recibir las solicitudes de admision,
refrendarlas cuando hayan sido tramitadas de
acuerdo con este Reglamento y comunicar a
los interesados los resultados de sus
gestiones.

Consejo Universitario — Unidad de Informacion
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. Formar parte de los tribunales de pruebas de
candidatura y de los tribunales de
presentacion de tesis de grado, o nombrar
sus delegados cuando lo estime conveniente.

I Designar tribunales de examenes de
presentacion de tesis, a propuesta de las
comisiones de los programas respectivos.

m. Notificar a la Oficina de Registro quiénes han
terminado sus estudios y qué grado, diploma
o certificado les corresponde.

n. Vigilar, por los medios que se establezcan,
que las tesis de grado se ajuste estrictamente
a las disposiciones del Reglamento de Tesis.

. Ejercer las funciones de administrador del
Sistema.

o. Publicar anualmente, en el mes de julio, el
catalogo del sistema de Estudios de
Posgrado.

p. Aquellas otras que este Reglamento o los

reglamentos de cada programa sefalen.

CAPITULOII
MAESTRIA Y DOCTORADO
COMISION DE ESTUDIOS DE POSGRADO DE
CADA PROGRAMA

ARTICULO 12. Para alcanzar los objetivos del SEP
indicados en el articulo 1, el Sistema contara con los
profesores de los Programas de Posgrado que
colaboraran con el Sistema tiempo parcial (hasta
medio tiempo). Los profesores colaboradores
seguiran formando parte de sus unidades académicas
de base.

ARTICULO 13. Los miembros de las Comisiones de
Estudios de Posgrado deberan poseer el grado de
Doctor o de Magister. El hecho de que el grado
correspondiente haya sido reconocido por la
Universidad de Costa Rica mediante cualquiera de los
procedimientos que el Estatuto y los Reglamentos
establecen no es el requisito Unico para pasar a
formar parte de una Comision. El Consejo del Sistema
integrara las Comisiones tomando en cuenta, ademas
del grado, otros méritos relevantes de los profesores
entre ellos la calidad de su labor docente y de
investigacion, asi como la disponibilidad de tiempo
para atender las obligaciones que este Reglamento
impone a los miembros de las Comisiones. En los
casos en que un profesor sea llamado por el Consejo
del SEP a formar parte de una comision y dicho
profesor desee prestar su colaboracién sin participar,
por razones de tiempo, en todos los procesos
deliberativos de la Comisién, el Consejo podra
designarlo MIEMBRO COLABORADOR. Podra
participar en las reuniones de la Comisién con voz y
voto, pero no sera considerado para efectos de
quorum.

ARTICULO 14. El SEP procurara crear un fondo de
ayuda economica para la realizacién de tesis del
Sistema en casos muy calificados, a propuesta del
Programa respectivo. De obtener estos fondos
pasaran a ser parte del presupuesto del Sistema.

ARTICULO 15. El Consejo del SEP podra proponer
sus propios becarios de acuerdo con la
reglamentacion vigente.

ARTICULO 16. Todo programa de Posgrado que
conduzca a la obtencién de un grado de Maestria o
de Doctorado o a una Especializacion, estara dirigido
por una Comision de Estudios de Posgrado.

ARTICULO 17. Para iniciar un programa de
posgrado, el Decano del SEP convocara a los
profesores de la Unidad o unidades interesadas que
llenen los requisitos establecidos para iniciar los
tramites del caso. Dejara instalada la Comisién del
Programa de Posgrado en forma provisional para que
trabaje en el proyecto. El Programa y su Reglamento
seran sometidos al Consejo del SEP, por medio del
Decano del Sistema para lo que corresponda.

ARTICULO 18. Son funciones de la Comisién de
Estudios de Posgrado de cada Programa:

a. Nombrar de su seno al Director del Programa
y al Comité de Admisiones.
b. Proponer el Programa y su Reglamento, asi

como las reformas posteriores, al Consejo del
Sistema de Estudios de Posgrado por medio
del Decano del Sistema.

C. Reunirse cuando sea convocada por el
Director, o por tres de sus miembros o por el
Decano del SEP, y resolver lo que le
corresponda en cuanto al programa a su
cargo.

d. Evaluar periédicamente el progreso de cada
estudiante y resolver lo que corresponda en
cada caso.

e. Disponer las fechas para los examenes de
candidatura e integrar los Tribunales.

f. Declarar a cada estudiante graduado como
candidato a la Maestria o al Doctorado, una
vez que haya aprobado los examenes y
cumplido los requisitos que para tal efecto se
establecen.

g. Aprobar los temas de tesis de grado y
nombrar el profesor consejero de tesis y los

profesores revisores. Esta aprobacion
debera ser ratificada por el Decano del
Sistema.

h. Proponer al Decano del Sistema los

tribunales de examenes de presentacion de
tesis.

i. Decidir cada afo cuadles seran sus
actividades para el afo académico siguiente,

Consejo Universitario — Unidad de Informacion
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y aceptar los nuevos profesores que habran
de colaborar en el programa, después de
revisar sus credenciales. Todo esto debe ser
ratificado por el Decano del Sistema.

j- Decidir la aceptacion de los nuevos
estudiantes al Programa de Estudios de
Posgrado y comunicarlo al Decano del
Sistema. La decisidn se dara a conocer por lo
menos tres meses antes del principio del ciclo
del cuatrimestre para el cual solicita ingreso el

estudiante.
k. Decidir cuales estudiantes de los que
ingresan al Programa deben presentar

examenes de ubicacion conforme lo
establece el articulo 30 de este Reglamento.

I Recomendar la asignacion de tareas
docentes, cuando convenga, a los
estudiantes del Sistema.

Il Velar por el buen cumplimiento de las
disposiciones emanadas de su seno y hacer
cumplir los reglamentos.

ARTICULO 19. Las decisiones de la Comisién se
tomaran por simple mayoria (la mitad mas uno de los
miembros presentes). El quérum de las sesiones sera
de la mitad mas uno del total de los miembros de la
Comisién, pero se podra celebrar sesion treinta
minutos después de la hora a que se convocd con
so6lo un tercio del total de los miembros, siempre que
ese tercio no sea inferior a tres personas.

DIRECTOR DEL PROGRAMA

ARTICULO 20. Cada Comisién nombrara a uno de
sus miembros como Director, en una sesion
especialmente convocada para tal efecto, por un
periodo de dos afios con posibilidad de ser reelecto.
El cargo de Director de Programa es compatible con
cualquier otro cargo en la Universidad, excepto los de
Rector, Vicerrector, Jefe de Oficinas Coadyuvantes y
el Decano del SEP.

ARTICULO 21. En las ausencias del Director del
Programa por un periodo mayor de ocho das, asumira
sus funciones el profesor del programa que el Director
haya designado.

ARTICULO 22. Son funciones del Director del

Programa de Estudios de Posgrado :

a. Coordinar el Programa de Estudios de
Posgrado a su cargo, en intima colaboracion
con los profesores de la Comisiéon y con el

Director de la unidad o las unidades
académicas involucradas.

b. Presidir las reuniones de la Comision.

c. Velar porque, en acatamiento de las

disposiciones del Consejo del Sistema y del
Reglamento del Programa, los documentos

de los estudiantes del Programa estén al dia

y en orden.

ch. Servir de enlace entre los profesores del
programa y el Decano del Sistema.

d. Nombrar o cambiar al Profesor Consejero de

cada estudiante. Si el Profesor Consejero se
ausentara por un periodo mayor de cuatro
semanas, se nombrar& un Profesor
Consejero  interino. Los casos de
incompatibilidad entre el estudiante y su
profesor Consejero seran estudiados y
resueltos por el Comité Asesor.

e. Nombrar, después de consultar con el
Profesor Consejero y con el estudiante, un
Comité Asesor para cada estudiante, a mas
tardar antes de finalizar el primer ciclo de
estudios de posgrado.

f. Comunicar al Decano del Sistema, con el fin
de obtener su aprobacion:
1) los temas de tesis aceptados
2) los profesores consejeros y los
profesores revisores nombrados
3) las fechas fijadas para los examenes,
4) quiénes han concluido
satisfactoriamente los requisitos para
un grado.
g. Velar porque el programa se desarrolle

conforme a sus fines y propodsitos y hacer
cumplir los reglamentos.
h. Asistir a las reuniones de Directores del SEP.

ADMISION DE ESTUDIANTES

ARTICULO 23. Todo estudiante que desee ingresar a
un Programa del Sistema de Estudios de Posgrado
debe presentar, al Decano del Sistema por lo menos
seis meses antes del inicio de sus estudios; los
siguientes documentos:

a. Solicitud de ingreso en las formulas oficiales,
con indicacién del programa al cual desea
ingresar.

b. Las copias fotostaticas de los registros

originales completos de las calificaciones
obtenidas durante sus estudios universitarios,
y una constancia, extendida por la Institucion
donde cursé sus estudios, de los grados o
titulos alcanzados. Estos documentos
deberan ser enviados directamente al
Decano del Sistema, por la Institucion que los
extiende.

c. Dos copias fotostaticas de sus
universitarios.
Los estudiantes que no hayan completado un
programa de estudios de pregrado podran
presentar su solicitud, pero la aceptacion
quedara supeditada al cumplimiento de ese
requisito antes de que inicie sus estudios en
el Sistema.

titulos

Consejo Universitario — Unidad de Informacion



Reglamento General del Sistema de Estudios de Posgrado 5

ch. Tres documentos de referencia, en los
formularios oficiales que al efecto prepare el
SEP de la Universidad de Costa Rica,
suscritos por profesores universitarios o Jefes
de la Institucion donde trabajan los
solicitantes. Estas deberan ser enviadas, por
quienes las extienden, directamente al
Decano del Sistema.

ARTICULO 24. El Decano del Sistema de Estudios de
Posgrado abrira un expediente para cada estudiante y
canalizara las solicitudes enviando cada uno de ellas
dentro de los ocho dias al Comité de Admisiones del
Programa correspondiente. La recomendaciéon del
Comité de Admisiones se pondra en conocimiento de
la Comisién del Programa en pleno, para su
resolucion. Esta resolucion debera ser enviada al
Decano del Sistema para que la refrende y
comunique lo pertinente al interesado.

ARTICULO 25. Los interesados podran apelar las
resoluciones de las Comisiones de los Programas en
la forma que establece el Estatuto Organico.

ARTICULO 26. El Comité de Admisiones de cada
Programa estudiara las solicitudes y recomendara a la
Comision del Programa si el estudiante retne las
condiciones necesarias para ser admitido en prueba,
con examenes de ubicacion o sin ellos segun los
siguientes requisitos o elementos de juicio.

a. El solicitante debe poseer, como minimo, el
grado de Bachiller Universitario o un titulo
profesional superior o equivalente, extendido
por una institucion de estudios superiores
debidamente acreditada. El grado o titulo
debe estar relacionando, a juicio del Comité
de Admisiones y la Comision de cada
Programa, con el programa que el solicitante
pretende seguir.

b. Seran elementos de juicio importantes las
calificaciones obtenidas por el solicitante en
los cursos de pregrado, las cartas de
referencia y cualquier oftra informacion
adicional que el Comité de Admisiones y la
Comision de cada Programa juzgue oportuno
tomar en cuenta.

c. La admisidon de un estudiante al Sistema es
independiente del proceso de matricula; ésta
debera efectuarse en las fechas que
establezca el Calendario Universitario. Una
vez obtenida la admision, un estudiante podra
diferir el inicio de los estudios por un periodo
no mayor de dos afos, siempre y cuando sea
autorizado para ello por la Comision del
Programa y por el Decano del Sistema.

COMITE DE ADMISIONES

ARTICULO 27. El Comit¢é de Admisiones esta
integrado por el Director del Programa y por tres de
sus miembros, nombrados, por dos afos, por la
Comisién de Estudios de Posgrado de cada
Programa.

ARTICULO 28. Son funciones del Comité de

Admisiones:

a. Recomendar a la Comision de Estudios de
Posgrado del Programa correspondiente, la
aceptacion o el rechazo de cada solicitante.
La informacion debera ser enviada a dicha
Comisién por lo menos cuatro meses antes
de iniciarse el ciclo para el cual el estudiante
solicita ingreso.

b. Administrar los examenes de ubicacion de
quienes ingresan al Programa, segun se
especifica mas adelante.

COMITE ASESOR Y
PROFESOR CONSEJERO

ARTICULO 29 Cada estudiante tendra un Comité
Asesor integrado por un Profesor Consejero y otros
dos miembros del Programa, uno de los cuales
debera pertenecer a una especialidad diferente, pero
afin, a la del estudiante. A juicio de la Comision de
Estudios de Posgrado del Programa, se puede incluir
en el Comité Asesor, como Profesor Consejero, o
como miembro, a un profesor de la Universidad de
Costa Rica ajeno al Programa o a una persona ajena
a la institucion, pero que posea el grado académico y
los méritos suficientes.

El Profesor Consejero sera escogido de acuerdo con
los intereses de investigacion del estudiante.

ARTICULO 30. Son funciones del Profesor

Consejero:

a. Actuar como Coordinador y vocero del
Comité Asesor del estudiante.

b. Autorizar la matricula del estudiante.

C. Proponer al Director del Programa, de

acuerdo con el estudiante, los nombres de los
otros dos miembros del Comité Asesor.

d. Elaborar con el estudiante el plan de estudios
e investigacion para la segunda y tercera
etapas de estudios de posgrado y someterlo
a la ratificacion del Comité Asesor.

e. Entregar el plan de estudios definitivo del
estudiante, debidamente aprobado por el
Comité Asesor, al Director del Programa de
Estudios de Posgrado antes de que el
estudiante inicie la segunda etapa de
estudios de posgrado.

f. Proponer las modificaciones necesarias al
plan de estudios o de investigacion en
consulta con el estudiante.
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ARTICULO 31. Son funciones del Comité Asesor de

cada estudiante:

a. Evaluar y aprobar los planes de estudio y de
investigacion del estudiante para la segunda
y tercera etapas.

b. Orientar y evaluar los avances logrados por el
estudiante en el desarrollo de sus planes y
rendir el dictamen a que se refiere el articulo
38 de este reglamento.

C. Recomendar la integracién de los tribunales
de examen para las pruebas de candidatura
del estudiante.

d. Recomendar que el estudiante sea separado
del Programa cuando su rendimiento
académico en cualquiera de los ciclos no sea
el adecuado.

ARTICULO 32. Cuando la Comisién de un Programa
de Posgrado esté integrada, a juicio propio, por pocos
profesores, ésta podra asumir las funciones del
Comité de Admisiones.

EXAMENES DE UBICACION

ARTICULO 33. Antes de iniciar la etapa de ingreso en
el programa correspondiente, los solicitantes que
cada comisién decida, deberan presentar uno o varios
examenes de ubicacion en las areas de la disciplina
que cada Reglamento o Programa establezca. Esos
examenes se efectuaran en las fechas que fije el
Calendario Universitario.

ETAPAS DE LOS PROGRAMAS
DE ESTUDIO DE POSGRADO.

ARTICULO 34. Los programas para cada grado, sea
Maestria o sea Doctorado, se organizaran en tres
etapas a saber:

Primer etapa:
Un periodo de nivelacion cuya duracion e intensidad
varian dependiendo de la preparacion previa del
estudiante.

Segunda etapa:

Un conjunto de cursos de posgrado, basicos y
especializados.

Tercer etapa:
Un periodo de investigaciéon que culmina con la tesis.
ARTICULO 35. Los estudiantes que participen en las

dos primeras etapas son estudiantes graduados.
Aquellos estudiantes que finalicen satisfactoriamente

esas dos primeras etapas se consideran candidatos al
grado respectivo.

En casos muy calificados y con la autorizacion de la
Comisién del Programa de Posgrado
correspondiente, estudiantes de Pregrado proximos a
concluir la carrera, podran llevar un nimero limitado
de cursos de posgrado (dos) siempre que cuenten
con la anuencia del profesor y las caracteristicas del
curso lo permitan. Cada curso requerira la
autorizacion del Director. Los créditos obtenidos
podran, a juicio de la Comision del Programa de
Posgrado correspondiente, ser reconocidos o no, en
caso de que el estudiante que los gane sea admitido
posteriormente en el SEP.

-Primer Etapa

ARTICULO 36. La Comisién de Estudios de
Posgrado de cada Programa decidira, con base en el
Reglamento del Programa y en el resultado de los
examenes de ubicacion, si hubieren sido necesarios,
cuales cursos de nivelacion debe tomar cada
solicitante en la primera etapa de estudios de
posgrado. El Profesor Consejero velara porque esta
disposicién se cumpla.

ARTICULO 37. La aprobacién de la primer etapa de
un programa permitira al estudiante hacer estudios de
posgrado conducentes a la Maestria o al Doctorado
dentro del mismo programa. Queda a juicio de la
Comisién del Programa autorizar cursos del segundo
ciclo a los estudiantes que no hayan concluido aun el
primero.

ARTICULO 38. Como parte de los requisitos de la
primer etapa el estudiante debe aprobar un examen
de traduccion de uno o mas idiomas extranjeros,
segun lo disponga el Reglamento del Programa.

-Segunda Etapa:

ARTICULO 39. Un estudiante debera aprobar en esta
segunda etapa no menos de 30 créditos en cursos de
posgrado (problemas especiales, cursos por tutorias,
seminarios, monografias, etc), si opta por la Maestria;
y 60 si opta por el Doctorado, todo de acuerdo con el
plan elaborado por el Profesor Consejero y
refrendado por el Comité Asesor. Dentro de estos
créditos deberan aprobarse los cursos obligatorios
que cada programa establezca en esa segunda
etapa. Para seguir el programa de doctorado, no es
requisito haber completado el de maestria. Tampoco,
el haber completado este Udltimo otorga
automaticamente el derecho a continuar con el
doctorado.

En la segunda etapa el estudiante podra iniciar la
investigacion para su tesis de grado. Los profesores
del campo de su interés le presentaran varios de sus
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temas de investigacion, y el estudiante elegira el que
mas lo interese. Si el estudiante desea trabajar con un
tema personal éste debe ser presentado para su
aprobacién ante la Comision de Estudios de Posgrado
del Programa.

Una vez escogido el tema de tesis se cambia el
profesor Consejero si fuera necesario, puesto que el
profesor Consejero es también el asesor en la tesis.

El valor cientifico de la investigacion en el Doctorado
debera ser sustancialmente mayor que en la
Maestria.

ARTICULO 40. Antes de terminar la segunda etapa y
teniendo ya aprobado un numero de créditos
adecuado segun lo establezca el Reglamento de cada
Programa, el estudiante debera someterse a las
Pruebas de Candidatura.

ARTICULO 41. Las pruebas de candidatura se

realizaran previo dictamen favorable del Comité

Asesor del estudiante en el cual se debera hacer

constar que a juicio del Comité:

a. el estudiante ha aprobado los cursos que le
dan una preparacion adecuada para la
candidatura y que su promedio ponderado
acumulativo no es inferior a ocho (8.0).

b. el estudiante tiene un desarrollo intelectual y
una madurez que garantizan su idoneidad.

ARTICULO 42. La clase y el niumero de las pruebas
de candidatura seran fijados en cada Programa y su
Reglamento, y seran de nivel diferente segun se trate
de un programa de Maestria o uno de Doctorado.
Estos examenes tendran como propdsito:

a. Evaluar la capacidad del estudiante para

plantear 'y resolver problemas de
investigacion.
b. Comprobar que el estudiante posee un nivel

integral de conocimiento acorde con el grado
de excelencia que el Sistema de Posgrado
debe tener.

ARTICULO 43. El Tribunal para los exdmenes de
candidatura estara formado al menos por cinco
miembros, y sera designado por el Director del
Programa a propuesta del Comité Asesor del
estudiante. El Decano del Sistema de Estudios de
Posgrado, o su delegado, sera el presidente de estos
tribunales.

Quien hubiere aprobado examenes de candidatura
para la Maestria y continle con un programa de
Doctorado, debera presentar las pruebas de
candidatura para Doctorado

-Tercera Etapa:

ARTICULO 44. En la tercera etapa el estudiante
debera aprobar un niumero de créditos en actividades

de investigacion, no inferior a 24 si opta al grado de
Magister y no inferior a 40 si opta al Doctorado. Estos
créditos se le otorgaran al estudiante en forma
progresiva segun la recomendacién que haga el
Comité Asesor al finalizar cada ciclo, previa
evaluacion de la intensidad del trabajo realizado y de
los resultados obtenidos.

En la tercera etapa los candidatos deberan llevar su
investigacion de tesis a un nivel adecuado que
demuestre la capacidad, originalidad y creatividad del
postulante. Con base en esta investigacion el
candidato escribira una tesis de grado que defendera
en un examen oral ante un tribunal, conforme se
establece en el Reglamento de Tesis del Sistema de
Estudios de Posgrado. La investigacion debe ser de
un nivel congruente con el grado que se pretende, y
debe tener méritos suficientes de originalidad vy
calidad como para merecer la publicacion, en una
revista de reconocido prestigio en su campo, de por lo
menos un articulo, que sea una sintesis de la
investigacion o un andlisis de la obra, si se tratare de
un candidato en artes.

El Director de Tesis debera tener por lo menos el
grado al cual aspire el candidato.

CURSOS DE POSGRADO

ARTICULO 45. Cada Comisién debe presentar, como
parte del Programa de Estudios de Posgrado a su
cargo, la lista de cursos de posgrado que la unidad
académica esta en capacidad de ofrecer, asi como
los objetivos y contenidos de cada uno de ellos.

Estas listas se revisaran cada afio académico y son
las que serviran de base para que los Comités
asesores elaboren los planes de estudio de cada
estudiante.

ARTICULO 46. Los cursos de posgrado se clasifican

como sigue:
a. Cursos magistrales o cursos por tutoria.
b. Problemas especiales o investigaciones

cortas dirigidas.

Cursos monograficos

Cursos practicos de laboratorio

Seminarios sobre uno o varios temas.
Trabajos de ofra naturaleza segun la
disciplina.

"o oo

ARTICULO 47. Los estudiantes podran iniciar sus
cursos en cualquier ciclo del afo académico, de
acuerdo como lo disponga el Reglamento del
Programa.

ARTICULO 48. Un estudiante requiere la aprobacion
del Profesor Consejero para cambiarse o retirarse de
un curso en el que ya esté matriculado, dentro de los
limites que fije el Calendario Universitario.
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CREDITOS

ARTICULO 49. Los créditos de los cursos no
dependeran del nimero de horas por semana que
tenga el curso, sino de criterios mas amplios en los
que se tomara en cuenta el nivel de dificultad, o la
intensidad y el nimero de horas de estudio
necesarias. El nimero de créditos por cursos sera
recomendado por la Comisién de cada Programa. Su
estudio y aprobacién corresponde al Consejo del

Sistema. El criterio en la fijacion de créditos tendra las

siguientes restricciones:

a. los cursos magistrales tendran un valor
maximo de tres créditos cada uno y, en casos
excepcionales, muy justificados, valdran 4
créditos.

b. los cursos practicos o de laboratorio valdran
un crédito cada uno. En casos muy
justificados valdran 2 créditos.

c. cada seminario valdra un crédito

d. los cursos de investigacion o de problemas
especiales valdran 2 créditos cada uno como
maximo y se podra obtener un maximo de 6
créditos por esta clase de cursos.

e. los cursos monograficos valdran 2 créditos
€como maximo.

f. por el trabajo en docencia que realice el
estudiante, no se reconoceran créditos.

g. en algunos cursos por tutoria sera posible

fijar los créditos ganados al finalizar el curso
de acuerdo con los logros del estudiante,
pero dentro de limites fijados previamente
para el curso pero el maximo sera de 3
créditos.

h. los trabajos de otra naturaleza no podran
otorgar mas de tres créditos.

i la tesis doctoral otorgara 10 créditos y la de
Maestria 6 créditos.

PROMEDIOS Y PROMOCION

ARTICULO 50. El promedio ponderado se calculara
en la siguiente forma: la calificacion obtenida en cada
materia se multiplicara por el numero de créditos
correspondientes; la suma resultante de todos los
productos se dividira entre el numero total de créditos.

ARTICULO 51. Si el promedio ponderado por ciclo
fuera inferior a 8.0 el estudiante sera separado del
Programa en cualquiera de los ciclos en que esto
ocurra.

En casos debidamente justificados, el Comité Asesor
podra recomendar a la Comisién de Estudios de
Posgrado que se dé al estudiante una oportunidad
mas y se le mantenga dentro del Programa, en
prueba, durante el ciclo siguiente. Si en éste no logra
obtener un promedio de 8.00 6 superior, quedara
automaticamente separado del Programa.

ARTICULO 52. Una reprobacién con nota inferior a
7.00 en un curso, cualquiera que sea el promedio
ponderado, pondra al estudiante en prueba durante el
ciclo siguiente; dos reprobaciones en el mismo ciclo lo
separaran del programa automaticamente. No habra
examenes extraordinarios en los cursos de posgrado.
Cuando un curso no se haya completado el profesor
podra calificar al estudiante con | que significa
incompleto. Cuatro semanas después, a mas tardar,
el profesor debera informar a la Oficina de Registro la
calificacion definitiva o el Jefe de esa Oficina, de
oficio, comunicara el hecho al Decano del Sistema,
quien comunicara al profesor y al estudiante que éste
ha sido reprobado. -(Ver disposiciones anexas)-.

ARTICULO 53. Se puede aprobar, mediante la
presentacion de examenes ante un tribunal ad-hoc,
cualquier curso de los programas de maestria y
doctorado.

Para ello el interesado debe presentar solicitud escrita
ante el Director del Programa correspondiente. Se
exceptian los seminarios y la investigacion. El
Director del programa convocara a examen a mas
tardar tres semanas después de recibir la solicitud.

La Comisién en pleno nombrara el Tribunal para el
examen, que debe constar de dos partes una escrita y
otra oral y, si fuere del caso, una prueba practica. La
calificacién de estos examenes se tomara en cuenta
en el calculo del promedio ponderado del ciclo en que
se efectie el examen.

RESIDENCIA

ARTICULO 54. Los estudiantes aceptados por el SEP
que vengan de otra Institucion a continuar en el
Sistema de Estudios de Posgrado de la Universidad
de Costa Rica deberan cumplir una residencia minima
de dos ciclos. Se entiende por residencia el tiempo
que el alumno esta matriculado en el programa para
completarlo.

MATRICULA, BECAS Y PLAZAS DE
ESTUDIANTE GRADUADO

ARTICULO 55. Los derechos de matricula y el
sistema de becas para estudios de posgrado seran
objeto de reglamentacion especial.

ARTICULO 56. Todo estudiante graduado podra
participar en la docencia, en forma que, a juicio de la
Comision del Programa, no interfiera con el normal
desarrollo de sus estudios.

De preferencia seran:

a. que el estudiante sea profesor de la UCR.

b. que estén Régimen Académico
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C. que haya acuerdo entre el SEP y el Director
de la Unidad Académica a que pertenece el
estudiante profesor.

El Director de la Unidad Académica en donde el

estudiante graduado ejerza la actividad docente

informara a la Comisién del Programa sobre la
eficiencia y rendimiento del estudiante en esa funcion
docente.

ARTICULO 57. Los estudiantes matriculados en el
Sistema de Posgrado tendran prioridad para ocupar
plazas de asistentes para docencia e investigacion en
las disciplinas en que puedan hacerlo.

TIEMPO MAXIMO Y CARGA ACADEMICA

ARTICULO 58. Se entiende por carga académica
completa:

18 créditos por ciclo lectivo. De esta manera, un
estudiante podra concluir la Maestria en cuatro ciclos,
o el Doctorado en seis 0 siete.

Cada programa establecera el tiempo maximo
permitido para graduarse desde que se ingresa al
programa, todo de acuerdo con la naturaleza de la
disciplina respectiva.

ARTICULO 59. Ningun estudiante podra separarse
del programa temporalmente, sin autorizacion escrita
del Consejo del SEP. Quien contraviniere esta
disposicion, se considerar definitivamente fuera del
sistema.

RECONOCIMIENTO DE CREDITOS

ARTICULO 60. Se pueden reconocer créditos por
cursos de posgrado efectuados en otras instituciones
de educacion superior de alto nivel académico, a
juicio del Consejo del Sistema de Estudios de
Posgrado y previa consulta con la Comision del
Programa correspondiente. El numero de créditos
reconocido no puede ir mas alld del cincuenta por
ciento del total exigido para el grado.

SEMINARIO

ARTICULO 61. Todo estudiante graduado debe
preparar por lo menos dos seminarios (tipo
conferencia) por cada dos ciclos o sea por afio
calendario. El seminario sera presentado conforme lo
establezca la Comision del Programa
correspondiente. La asistencia a esos seminarios es
obligatoria para todos los estudiantes graduados, los
candidatos y los profesores del programa.

TESIS DE GRADO

ARTICULO 62. Los detalles relativos a la redaccién,
presentacion y defensa de la tesis de grado, son

establecidos por el Reglamento de Tesis del SEP.
Este mismo reglamento establece el Tribunal y el
sistema de aprobacion de tesis que no recibira
calificacion numérica; se declara simplemente
aprobada o reprobada. En esta ultima circunstancia el
graduando puede pedir estudio de su caso a la
Comisién del Programa respectivo por medio del
Director de ésta

ARTICULO 63. La investigacion para la tesis podra
realizarse en otras instituciones o paises, si asi lo
demanda la naturaleza del proyecto o las facilidades
de equipo o de bibliografia.

En estos casos debe haber aprobacion de la
Comisién de Estudios de Posgrado del Programa
correspondiente y del Decano del Sistema de
Estudios de Posgrado. Se debera nombrar un
profesor auxiliar consejero de tesis cuando sea
posible.

RECONOCIMIENTO DE GRADOS

ARTICULO 64. El Decano del Sistema de Estudios de
Posgrado nombrara la Comisiéon de Credenciales que
estudiara los casos de reconocimiento, equiparacion o
convalidacion de estudios, que le remita la Oficina de
Registro. Esta Comision debera consultar a la
Comisién del Programa de Posgrado mas afin. Para
todos los efectos, la resolucion se considerara emitida
por el Decano del SEP.

CAPITULO lil
PROGRAMA ESPECIALES DE POSGRADO

ARTICULO 65. El Sistema de Estudios de Posgrado
organiza también programas especiales, conforme lo
establece el articulo 206 del Estatuto Organico, que
no culminan con Maestria o con Doctorado. Estos
programas especiales son de dos clases:

a. especializacion profesional hasta la obtencién
de un diploma de especialista;
b. un adiestramiento profesional por corto

tiempo, o cursos ofrecidos con el propdsito de
actualizar los conocimientos en una
determinada carrera o en parte de ella, que
concluyen con un certificado de asistencia.

ARTICULO 66. Cada programa especial tendra un
Comité Director, como responsable directo, conforme
al plan y reglamento correspondiente a cada
programa especial. El Comité Director puede
pertenecer a una sola unidad académica o puede ser
interdisciplinario, segin la naturaleza del programa
especial. El plan y el reglamento de cada programa
especial seran elaborados por el Comité Director y
presentados para estudio, modificacion y aprobacion
final, ante el Consejo del Sistema de Estudios de
Posgrado.
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ARTICULO 67. Cada Comité Director de un programa
especial tendréa un Coordinador cuyas funciones
seran semejantes a las de un Director de Programa
de Maestria y Doctorado. El reglamento de cada
programa especial especificara esas funciones.

ARTICULO 68. Los profesores que forman un Comité
Director de un Programa Especial y los que ensefan
en ese programa deben ser especialistas en la
materia y oficialmente reconocidos e inscritos en la
Universidad de Costa Rica.

ARTICULO 69. Los programas especiales pueden ser
permanentes o temporales, segun sean las
necesidades de especialistas profesionales, o la
necesidad de impartir un curso de capacitacion o
renovacion de conocimientos.

TRANSITORIO 1. Los profesores de la Universidad
de Costa Rica que se encuentren dentro del Régimen
Académico en la fecha de promulgacion de este
Reglamento y que, siendo licenciados, no posean la
maestria, podran solicitar a la Comisién de Estudios
de Posgrado del Programa que se les reconozcan
ciertos cursos sin necesidad de cumplir la escolaridad
ni de presentar examenes. Esta solicitud se hara al
abrirse el programa de posgrado en el cual el profesor
considere que podria llegar a colaborar. El
reconocimiento de cursos se hace en honor a los
conocimientos, experiencia, publicaciones y méritos
académicos del solicitante y puede abarcar los cursos
de seminario y de investigacion. La residencia se le
da por aprobada en estos casos.

Lo que apruebe la Comisiéon del Programa respecto a
un profesor pasara como una recomendacion
razonada al Consejo del Sistema de Estudios de
Posgrado, al cual corresponde acordar o denegar la
aprobacioén final.

TRANSITORIO 2. Los programas que autorizd
personalmente el Rector para que empezaran en el
mes de marzo de 1975 seran revisados y ajustados a
las disposiciones de este Reglamento.

TRANSITORIO 3. Los estudiantes que habian sido
admitidos en los programas de Microbiologia, de
Filosofia y de Universidad de Costa Rica/CATIE, que
funcionaron en afios anteriores, tendran el derecho de
continuar como estudiantes graduados siempre que
su rendimiento académico se ajuste a la excelencia
que el Sistema de Estudios de Posgrado tiene. Las
Comisiones respectivas estudiaran cada caso vy
procuraran que se ajuste, tanto como sea posible, a
las disposiciones de este Reglamento, y rendiran un
informe escrito al Decano del Sistema de Estudios de
Posgrado sobre la situaciéon de cada estudiante. Estos

informes se presentaran a mas tardar dos semanas
después de promulgado este Reglamento.

CIUDAD UNIVERSITARIA RODRIGO FACIO

NOTA DE EDITOR: Las modificaciones a los
reglamentos y normas aprobadas por el Consejo
Universitario, se publican semanalmente en La Gaceta
Universitaria, 6érgano oficial de comunicacion de la
Universidad de Costa Rica.

ANEXOS
ANEXO 1:
DISPOSICIONES REFERENTES AL ARTICULO 52:

1. Aquellos cursos de investigacion del Sistema de
Estudios de Posgrado que se califican con la nota
alfabética ("AP" o "PE"), podran quedar o
reportarse como incompletos ("IN") hasta por tres
afnos, que podran ser prorrogables a criterio
razonado de la Comisiéon del Programa de
Posgrado respectivo.

2. Para los cursos de posgrado con nota numeérica,
se otorgara un afno académico, a partir del
momento en que se reporta el primer "IN", para

que el Programa modifique la nota.
FUENTE: S. 4410-06, 09-12-98
Gaceta Universitaria 40-98, 12-02-99.

ANEXO N 2:

Modificaciones Introducidas en esta edicion

ARTICULO SESION FECHA
1era.Version 2141-05 30-04-75
Version actual 2645-16 26-11-79
10 3834-10 21-04-92
10 bis 3834-10 21-04-92
20 2657-18 11-02-80
39 2657-18 11-02-80
44 adicion 2698-14 16-06-80
Transitorio 4 2217-06 10-11-75
Transitorio 4 eliminado 2645-16 26-11-79
64 4251-08 11-03-97

- La 1era. version queda sin efecto en S. 2645-16,
26-11-79.

- Se sustituye el término "Coordinador vy
Vicecoordinador" del Sistema de Estudios de
Posgrado por el de "Decano y Vicedecano" del
Sistema de Estudios de Posgrado, y el término
"Coordinador de Comision" por el "Director de
Programa". S. 2835-15, 13-10-81. ACR 19, 02-
02-89
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