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RESUMEN 

 

La presente investigación se desarrolla en la Universidad de Costa Rica, institución 
pública de educación superior, en donde se analiza la condición de interinato en el sector 
docente, tomando como periodo base el II ciclo 2019.  Se evidencia en la investigación que 
alrededor del 57% de la población docente cuenta con este tipo de nombramientos, tanto 
en la Sede Central como las demás Sedes y Recintos Universitarios. El principal objetivo de 
este estudio es conocer las causas y efectos en la calidad de vida de las/los profesores 
interinos, la condición de interinato, así como plantear una propuesta de disminución de la 
condición de interinato. La investigación se basó en un trabajo de campo compuesto por 
tres etapas, en donde se entrevistaron a docentes, autoridades académicas y autoridades 
de administración superior, con el objetivo de conocer sus percepciones, opiniones y 
planteamientos sobre el problema del interinato docente. 

En el primer capítulo se exponen los antecedentes del interinato en Costa Rica, 
según el contexto nacional y universitario. Se delimita el problema y se plantea la 
justificación de este, indicando cuál es la pregunta de investigación, así como los objetivos, 
los alcances y limitaciones de este estudio. En el marco teórico expuesto en el capítulo II se 
expone la importancia de este tema para la administración pública, el marco normativo que 
regula los nombramientos interinos en la UCR y los procesos que se deben seguir para que 
un docente pueda ingresar en el Régimen Académico según los reglamentos vigentes en la 
institución. Así mismo, se conceptualizan los términos más importantes que se desarrollan 
en la investigación como los nombramientos en Régimen Académico e interino, por 
sustitución y temporal y los tipos de presupuesto a los que son cargados estos 
nombramientos. También se explican los conceptos de estabilidad laboral, precarización 
laboral y sus consecuencias para la calidad de vida en el trabajo. 

En el capítulo III se detalla el marco metodológico aplicable en el estudio, donde se 
exponen los motivos por los cuales se utiliza la investigación exploratoria y descriptiva con 
enfoque mixto, así como las unidades de análisis y los métodos para la recolección y 
demostración de la información. Sin embargo, es el capítulo IV en el cual se desarrollan los 
resultados de las tres etapas de esta investigación y en donde se da a conocer el perfil de la 
población de estudio, la percepción que tiene el sector docente, las autoridades académicas 
y las autoridades de administración superior sobre el interinato docente y los 
planteamientos que estos sectores exponen como posibles soluciones.  

En el capítulo V se desarrollan las conclusiones encontradas en la investigación, 
luego de un análisis documental complementado con el trabajo de campo realizado y se 
explica el principal problema que causa el alto porcentaje de profesores interinos en la 
institución, así como las consecuencias para la población que tiene estas condiciones.  

Finalmente, se realiza una propuesta para la desinterinización docente en el capítulo 
VI, la cual se plantea tomando en cuenta normativa, procedimientos, involucramiento de 
entidades externas, estandarización de procesos mediante comparaciones institucionales y 
la inclusión de nombramientos de acuerdo con las recomendaciones de la OCDE sobre 
integridad. 
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INTRODUCCIÓN 

 
La Universidad de Costa Rica es una de las instituciones públicas de educación 

superior y cultura más prestigiosas en Latinoamérica, es autónoma, demócrata y está 

dedicada a la docencia, investigación, acción social, la creación y difusión del conocimiento 

desde su creación constitucional en 1940.  

Aspira a ser una institución referente a nivel internacional en su campo, inclusiva, 

innovadora, proactiva, sostenible solidaria, fortaleciendo la excelencia académica, la 

transparencia en el uso de recursos y la búsqueda del bien común por medio de la justicia 

social, el desarrollo integral y la libertad. (UCR U. d., 2019). Para esto, cuenta con una 

comunidad de estudiantes, funcionarios administrativos y docentes que permiten el 

desarrollo de sus actividades y contribuyen con la transformación de la sociedad, según sus 

propósitos. 

En el II ciclo del 2019, la UCR contaba con un total de 6.894 colaboradores 

pertenecientes al sector docente, de los cuales el 57% se encontraba en condición de 

interinato, es decir, estos profesores estaban nombrados en plazas de presupuesto 

ordinario de sus unidades académicas, pero no son propietarios de esas plazas, por lo que 

la vigencia de estos nombramientos tiene cortes a lo largo del año  y sus condiciones 

laborales y salariales son distintas a las que poseen los funcionarios en propiedad o  régimen 

académico.  

Al ser un sector tan importante para el logro de los tres los pilares universitarios, se 

cuestiona el motivo por el cual se cuenta con  tanto personal que posee nombramientos 

con circunstancias que les genera desigualdad y precarización laboral. 

El objetivo de esta investigación es conocer el motivo por el cual estos docentes no 

han podido acceder a mejores condiciones laborales mediante la estabilidad laboral que 

brinda una plaza en propiedad, indagar el por qué los jerarcas de unidades académicas y las 

autoridades universitarias no están velando por disminuir estas condiciones laborales y 

averiguar cuáles son las consecuencias que genera esta situación en la vida laboral y 
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personal de este sector. Esto se logra mediante el trabajo de campo propuesto en tres 

etapas que permita descubrir la respuesta a estas interrogantes y conocer la percepción de 

cada sector universitario sobre este tema que genera una violación de los derechos 

laborales de este sector de su población. 

De la misma forma, posterior al trabajo de campo y conociendo el punto de vista de 

las poblaciones de estudio, se plantea una propuesta realista, que pueda ser aplicable a 

toda la comunidad universitaria a lo largo del país, colaborar así con la desinterinización 

docente y disminuir el número de profesores que se encuentran en esta situación. Se 

propone la implementación de mecanismos más objetivos en el reclutamiento y selección 

del personal docente, modificando la normativa vigente y tomando en cuenta 

procedimientos y propuestas de entes externos a la Universidad. Al contar con mejores 

condiciones laborales de las y los funcionarios, se crea un ambiente en el cual los objetivos 

institucionales se puedan lograr con mayor eficiencia y eficacia se aprovecharía mejor el 

talento humano que posee la institución. 
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CAPÍTULO I 

ANTECEDENTES DEL INTERINATO EN COSTA RICA 

 

1.1 Contexto nacional 

En Costa Rica, la materia de Derecho Laboral se encuentra sustentado en el Derecho 

Constitucional, ya que, en la Constitución Política, Título IV: Derechos y Garantías 

Individuales, se expone la responsabilidad del Estado por procurar que sus habitantes 

tengan una ocupación honesta y útil, así como el derecho de contar con un trabajo que 

dignifique a cada individuo y que no atente en contra de su libertad. El siguiente es un 

extracto del Título en mención: 

“ARTÍCULO 56.- El trabajo es un derecho del individuo y una obligación con 

la sociedad. El Estado debe procurar que todos tengan ocupación honesta 

y útil, debidamente remunerada, e impedir que por causa de ella se 

establezcan condiciones que en alguna forma menoscaben la libertad o la 

dignidad del hombre o degraden su trabajo a la condición de simple 

mercancía. El Estado garantiza el derecho de libre elección de trabajo.” 

(Constituyente, Constitución Política de Costa Rica, 1949) 

 

Este hecho es de suma relevancia en el tema de derechos laborales pues  esta base 

constitucional  permite  que el trabajo sea un derecho inherente de todo costarricense, 

que  le permita satisfacción en su quehacer diario de una forma gratificante y obligatoria 

con la sociedad que le rodea. 

En el país, el ente encargado de velar por el cumplimiento de todo lo relacionado en 

materia laboral es el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, creado el 27 de junio de 1928 

mediante la Ley No.33, el cual tiene dentro de sus principales funciones la gestión del 

proceso de la política pública en materia socio – laboral a través de gestión de políticas 

públicas puntuales, así como lograr que los programas que se ejecuten de acuerdo a la 

política institucional se desarrollen dentro del marco que establece el Plan Nacional de 
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Desarrollo y la política general del Gobierno (MTSS, Ministerio de Trabajo y Seguridad 

Social, 2018). 

De acuerdo con la Ley Orgánica del Ministerio de Trabajo y Previsión Social, en su 

Capítulo I, se establece de la siguiente manera su marco de competencia: 

 

“Artículo1°.-El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social tendrá a su cargo 

la dirección, estudio y despacho de todos los asuntos relativos a trabajo y 

a previsión social; y vigilará por el desarrollo, mejoramiento y aplicación 

de todas las leyes, decretos, acuerdos y resoluciones referentes a estas 

materias, principalmente los que tengan por objeto directo fijar y 

armonizar las relaciones entre patronos y trabajadores, como garantía del 

buen orden y la justicia social en los vínculos creados por el trabajo y los 

que tiendan a mejorar las condiciones de vida del pueblo costarricense.” 

(Legislativa, 1955) 

 

Así mismo, el derecho laboral está normado en el Código de Trabajo, creado el 26 

de agosto de 1943, con la Ley No.2, el cual regula, entre otros aspectos, los derechos y 

obligaciones de patronos y trabajadores, normativa aplicable a todos los sectores laborales 

costarricenses.  

Es por lo anterior, que lo referente a todo el sistema de trabajo y seguridad social 

costarricense está a cargo del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, regulado por el 

Código de Trabajo, que debe ser aplicado tanto para el sector privado como por el público, 

de manera supletoria, también debe velar por la aplicación de la normativa vigente en 

materia de derecho laboral y las regulaciones para patronos y trabajadores. 

 Además, dentro de la Constitución Política en su Artículo 191 se menciona que “Un 

estatuto de servicio civil regulará las relaciones entre el Estado y los servidores públicos, con 

el propósito de garantizar la eficiencia de la administración.” (Constituyente, Constitución 

Política de la República de Costa RIca, 1949). Es de acuerdo con esta norma que, para regular 

la gestión de los recursos humanos dentro las instituciones del Gobierno Central, se crea la 
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Dirección General de Servicio Civil, mediante el Acuerdo Ejecutivo No.41 del 24 junio de 

1953, No.60 del 24 de setiembre de 1953 y No.80 del 25 de noviembre de 1953. Esta labor 

se realiza mediante la aplicación del Estatuto del Servicio Civil, el cual entró en vigencia el 

21 de diciembre de 1954, mediante el Decreto Ejecutivo No.21 y se considera el Régimen 

técnico-jurídico que define las políticas, directrices y lineamientos para la regulación de 

estas relaciones, mediante la coordinación con las Oficinas para la Gestión Institucional de 

los Recursos Humanos (OGEREH) y demás instituciones estatales (DGSC, Dirección General 

de Servicio Civil DGSC, 2019). 

 El Estatuto, incorpora en su Artículo No.3 la figura de interinato, en el cual hace 

referencia de la siguiente manera: “Será Concurso interno aquel proceso que se realiza para 

llenar las plazas vacantes de un Ministerio o Institución mediante el ascenso de los 

servidores mejor calificados” (DGSC, Reglamento del Estatuto de Servicio Civil, 1954), por lo 

que este tipo de nombramientos se han regulado desde la creación del Estatuto. Sobre este 

concepto se profundiza en el marco teórico, segundo apartado de esta investigación. 

Específicamente, para el sector público, en abril de 2019 se presentó ante la 

Asamblea Legislativa de la República, el Proyecto de Ley Marco de Empleo Público, en el 

cual se reconoce al Estado como patrono único de los funcionarios públicos y establece los 

principios de igualdad, salario mínimo, la relación estatutaria y la estabilidad e idoneidad 

de los trabajadores. El ente Rector en esta materia recae en el Ministerio de Planificación y 

Política Económica y los instrumentos legales que norman las relaciones de empleo público 

son el Estatuto de Servicio Civil, el Código de Trabajo, las Convenciones Colectivas de 

Trabajo de distintas instituciones y otros Reglamentos con diferentes grados de autonomía. 

(Económica, 2020).  La Ley de Empleo Público fue aprobada en primer debate el 17 de junio 

de 2021 pero en el momento de la redacción de este informe se encuentra en discusión en 

la Asamblea Legislativa de la República para aprobación en segundo debate, así como 

también está en consulta en la Sala Constitucional. 
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1.2 Contexto universitario  

La Universidad de Costa Rica es una institución pública y autónoma de educación 

superior, fundada en el año 1940, cuyos pilares fundamentales son la docencia, la 

investigación y la acción social y sus seis ejes estratégicos para sus funciones son la 

excelencia académica, la generación del conocimiento, la transferencia del conocimiento, 

la internacionalización, la inclusión social y equidad y la gestión institucional. 

Para el desarrollo de sus funciones y plan estratégico, está compuesta de 

estudiantes, los cuales son considerados como la razón de ser de la universidad, la 

comunidad docente y el  personal administrativo.  La Universidad se ubica dentro de las 

veinte mejores universidades en América Latina en el año 2019 y 2020, según el QS World 

University Rankings (QS, 2020). 

La UCR cuenta con diversa normativa que regula su funcionamiento. La norma 

principal es su Estatuto Orgánico, dictado por el Consejo Universitario en el mes de marzo 

de 1974, el cual indica los principios y propósitos de la universidad, su estructura 

organizativa, las áreas de trabajo y en general el espacio de su funcionamiento. Bajo los 

lineamientos de este, se emiten los reglamentos y políticas universitarias en las diferentes 

áreas de acción de acuerdo con las necesidades institucionales. 

El órgano de mayor autoridad es la Asamblea Universitaria y su representante legal 

le corresponde a la Rectoría de esta casa de estudios, quien vela por los intereses, armonía 

y el bien común en las diversas dependencias, así como por el control y la evaluación de las 

actividades que se realizan dentro de la institución.  

La UCR divide su estructura organizacional en cinco Vicerrectorías, a saber, 

Administración, Investigación, Vida Estudiantil, Docencia y Acción Social. Cada una de estas 

vicerrectorías forma parte del Consejo de Rectoría y tienen a su cargo los diferentes ámbitos 

en los cuales se desarrollan las actividades universitarias, tal como se puede observar en el 

Organigrama Institucional en el Anexo 1. Además, la Rectoría tiene a su cargo seis Oficinas 

Coadyuvantes con grandes funciones administrativas como la ejecución de programas de 

inversión, las relaciones internacionales y cooperación externa y la planificación 

universitaria, por mencionar algunas de ellas. Toda esta organización se hace extensiva a 
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las Sedes Regionales y Recintos Universitarios, a lo largo del país en donde la UCR logra dar 

acceso a la educación universitaria a la población de diferentes zonas del territorio nacional. 

Esta investigación tiene por objeto de estudio,  el sector interino docente de la 

Universidad de Costa Rica, y le corresponde a la Vicerrectoría de Docencia  un rol  relevante,  

ya que es el ente encargado de orientar, supervisar, evaluar y promover el desarrollo de 

programas académicos, tarea que implica la actualización de los planes de estudio, asesoría 

de evaluación académica, desarrollo del profesorado y el mejoramiento continuo del 

ambiente de enseñanza y aprendizaje dentro de la Universidad de Costa Rica. (Docencia V. 

d., 2017). 

En de su estructura organizativa, la Vicerrectoría de Docencia cuenta con el Centro 

de Evaluación Académica, que es la oficina encargada del mejoramiento académico 

mediante el aseguramiento de la calidad de la investigación, innovación y evaluación del 

desarrollo curricular y el desempeño docente dentro de las diferentes unidades 

académicas. Una de sus principales funciones la ejerce la Sección Técnico-Administrativa de 

Régimen Académico, la cual brinda apoyo para la valoración de atestados y antecedentes 

del personal docente. Las funciones de esta oficina son reguladas por el Reglamento de 

Régimen Académico y Servicio Docente, aprobado en febrero de 1982 con el propósito de 

implementar un sistema para la organización de los profesores universitarios con base en 

su méritos académicos y experiencia profesional. 

Dentro de este reglamento se establecen los pasos a seguir y requerimientos para 

el ingreso en régimen académico, las categorías por las cuales los profesores pueden 

concursar de acuerdo con su trayectoria y la forma de ascender en este régimen, las 

categorías fuera de régimen académico (dentro de los cuales se encuentran los profesores 

interinos), el proceso para adquirir plazas en propiedad dentro de la estructura de la UCR, 

entre otras disposiciones. Este reglamento es de total relevancia para los efectos de esta 

investigación ya que indica las condiciones con que cuentan los docentes en las diferentes 

categorías, así como la regulación para los que no se encuentran en estas condiciones. En 

el segundo capítulo de esta investigación se analiza a fondo los alcances de este Reglamento 

y sus secciones claves para la investigación. Así mismo, para los nombramientos docentes, 
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se debe tomar en cuenta las diferentes circulares, resoluciones, políticas, pronunciamientos 

de la Oficina Jurídica y demás documentos oficiales que se emiten para los fines pertinentes.   

 

1.3 Interinato docente 

En la Universidad de Costa Rica las políticas salariales para la remuneración de los 

profesores son establecidas por las Regulaciones del Régimen Salarial Académico de la 

Universidad de Costa Rica, implementado en 1991. En este reglamento se indican las 

políticas que benefician a los trabajadores que han ingresado en Régimen Académico de 

acuerdo con su categoría, directrices que ponen en desventaja los profesores y profesoras 

que no han ingresado en este régimen ya que, a pesar de que cumplen con los mismos 

requisitos y realizan las mismas labores, su condición salarial es distinta debido al tipo de 

nombramiento que posee. Es por lo anterior que desde el 2011, en las sesiones del Consejo 

Universitario, se proponen modificaciones a los reglamentos y demás normativa con el fin 

de promover la mejora salarial e incentivar a la población docente para aumentar la 

producción académica. 

En la Sesión Ordinaria No.5590 del Consejo Universitario, celebrada el 3 de 

noviembre del 2011 se propuso una modificación al Reglamento del Régimen Salarial 

Académico de la UCR, el cual establece un tope de dos escalafones para los profesores 

interinos, ya que se consideraba que este límite desestimula la superación profesional de 

esta población, por lo que se pretende eliminarlo. Además, el Consejo Universitario analiza 

de forma integral la forma de disminuir el alto porcentaje de docentes interinos con 

estabilidad impropia, desde el ámbito laboral, académico, jurídico y financiero. 

(Universitario, Acta de la Sesión No.5590, 2011). 

Así mismo, en la Sesión No.5610 del 23 de febrero del 2012, se presenta un estudio 

sobre el interinato administrativo y docente desde el 2005, que incluye la política salarial, 

el plan de desinterinización, el análisis legal, las condiciones de estabilidad impropia de la 

población interina, entre otros aspectos. Se acuerda la creación de una política de 

desinterinización, con la cual se fortalezcan las condiciones para la estabilidad laboral y la 

eliminación de la categoría de interinato, así como dar un mayor seguimiento y control a las 
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plazas vacantes, además de realizar una evaluación continua al cumplimiento de esta 

política, para que se inicien los concursos en propiedad cuando una persona tiene más de 

tres años de ocupar una plaza vacante. (Universitario, Acta de la Sesión No.5610, 2012). 

Además, en el VII Congreso Universitario llevado a cabo en el 2015, se realizaron dos 

ponencias sobre el interinato universitario, de las cuales se pueden resumir: 

1. EGH-9 “Nos reservamos el derecho de admisión. El interinazgo en la UCR”: Se 

presentan tres propuestas las cuales se exponen en la línea de la modificación 

del Estatuto Orgánico para otorgar voz y voto al sector interino, que el Consejo 

Universitario revise la efectividad de los concursos de antecedentes como el 

principal mecanismo para que los profesores obtengan una plaza en propiedad 

y considerar la obligatoriedad para desarrollar planes de desinterinización, por 

parte de las unidades académicas. 

2. EHG-60 “Hacia una solución del problema del interinzago docente en la UCR”: Se 

propone la inclusión de las categorías de Profesor Invitado (colaborador y 

aspirante) en el Reglamento del Régimen Académico y Servicio Docente y hacer 

énfasis en la reducción del interinato en los casos particulares del personal 

docente con más de diez años de labores con nombramientos en interciclos 

académicos. (Universitario, Trámite de las Resoluciones aprobadas en el VII 

Congreso Universitario, 2015) 

Así mismo, el 05 de junio del 2015 fueron publicadas en La Gaceta Universitaria, las 

Políticas de la Universidad de Costa Rica 2016 – 2020 “Excelencia e innovación con 

Transparencia y Equidad”, las cuales establecen las rutas de acción de la Institución por ese 

plazo determinado.  El VI Eje: Talento humano universitario, se enfoca en las mejoras de las 

condiciones laborales para los colaboradores y se compromete, entre otras disposiciones, 

a la contratación, retención y renovación del talento humano del más alto nivel para la 

docencia, investigación, acción social y labores administrativas, promoviendo su desarrollo, 

permanencia y desempeño, mejorando sus condiciones salariales y el reconocimiento de 

los méritos académicos.   
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Específicamente para el sector docente, en este eje se menciona la creación y 

consolidación de plazas para la disminución del interinato según los Planes de Desarrollo 

Académico, la apertura de concursos de plazas consolidadas disponibles en las unidades 

académicas y la garantía de nombramientos continuos a docentes interinos con la 

posibilidad de solicitar ante la instancia superior de la unidad académica la apertura del 

concurso de antecedentes para ser resuelto en un plazo máximo de seis meses, esto de 

acuerdo con la jornada y nombramiento continuo que ha desempeñado en los últimos cinco 

años. (Universitario, Políticas de la Universidad de Costa Rica 2016 - 202 "Excelencia e 

Innovación con Transparencia y Equidad", 2015). El compromiso de la administración por 

estas medidas es reafirmado al incluirlas nuevamente en las Políticas Institucionales 2021-

2025, las cuales fueron aprobadas el 5 de marzo 2020 por el Consejo Universitario 

(Universitario, Políticas Institucionales 2021 - 2025, 2020) 

Para continuar con la aplicación de esta política institucional para reducir el 

interinato docente y de acuerdo con el artículo 32 del Reglamento del Régimen Académico 

y Servicio y Docente sobre la obligatoriedad de las unidades a realizar una planificación 

académica a mediano y largo plazo como requisito para realizar concursos de antecedentes, 

en mayo del 2017 la Rectoría emite la Resolución R-139-2017 (ver Anexo 2), en la cual 

solicita a las unidades académicas elaborar un plan para la Reducción del Interinato el cual 

se debe presentar ante la Vicerrectoría de Docencia, estancia que debe dar seguimiento y 

verificar el cumplimiento de los mismos. (Rectoría, Resolución R-139-2017, 2017) 

A inicios del 2020, como seguimiento a esta disposición, la Vicerrectoría de Docencia 

emite la Circular VD-3-2020 (ver Anexo 4) solicitando a las unidades académicas la 

actualización de la información sobre los planes de reducción de interinato, según los 

parámetros que establecen las políticas institucionales. (Docencia V. d., 2020) 

Dados los antecedentes anteriormente expuestos, se considera que la 

administración universitaria, ha contemplado e implementado políticas para la disminución 

del interinato docente de la UCR, sin embargo, las estadísticas actuales muestran que las 

mismas no han dado los resultados esperados, por lo que es importante estudiar los 
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motivos por los cuales estas políticas no han sido puestas en marcha por  las unidades 

académicas. 

1.4 Delimitación del Problema 

En la Universidad de Costa Rica, la población estudiantil es considerada su razón de 

ser, ya que sin ellos no podría cumplir con sus objetivos y ejes estratégicos fundamentales. 

Sin embargo, para hacer esto posible, se requiere de la transmisión de conocimiento por 

parte del cuerpo docente, además de cumplir con las labores de investigación y  de  acción 

social,  por lo que es importante que el personal sea el idóneo y  cumpla con los requisitos 

básicos para sus tareas y que puedan brindar servicios de calidad. Un reclutamiento y 

selección adecuado y una buena retención del talento permitirán que la Universidad pueda 

cumplir con su elevada misión social. 

Según información obtenida en la base de datos del Sistema Integrado de Recursos 

Humanos, en el II ciclo 2019, el periodo base para esta investigación, la Universidad de Costa 

Rica cuenta con un total de 6.894 funcionarios docentes, de los cuales, 5.237 se encuentran 

nombrados en plazas pertenecientes a la relación de puestos con cargo al presupuesto 

ordinario de la Institución. Sin embargo, únicamente 2.558 profesores han ingresado a 

Régimen Académico en diferentes categorías, y 2.984 se encuentran nombrados en plazas 

disponibles, pero no poseen propiedad en ninguna unidad, es decir, un 57% de esta 

población se encuentra en condición de interinato. 

Realizando el mismo análisis para el II ciclo del 2020, se puede observar que, a pesar 

de que hay aproximadamente 40 docentes menos nombrados en plazas vacantes, la 

proporción de interinos se mantiene en un 57% cuando se realiza la comparación del 

número de docentes nombrados en plazas libres de la relación de puestos de las unidades 

académicas. Por lo que se evidencia que, de un año a otro, la situación del interinato se 

mantiene constante en la Institución. Estos datos indican que más de la mitad de los 

profesores universitarios no cuentan con estabilidad laboral, tienen un salario diferenciado 

comparado con los docentes en Régimen Académico y sus nombramientos no son 

continuos a lo largo del año, situación que genera condiciones de precarización laboral, 

desigualdad y bajo desarrollo profesional y académico.  
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Esta información se visualiza en la Tabla 1 mostrada a continuación: 

 

Tabla 1: Condición de nombramiento del personal docente de la UCR 

 

Fuente: Elaboración propia con datos tomados del SIRH. 

 

De acuerdo con el Capítulo I del Reglamento de Régimen Académico y Servicio 

Docente, el Régimen Académico es el sistema que organiza a los profesores universitarios 
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en categorías, con base a sus méritos académicos y su experiencia universitaria 

(Universitario, Reglamento del Régimen Académico y Servicio Docente , 2008). Este mismo 

Reglamento estipula las condiciones y procesos para que docentes interinos nombrados en 

plazas vacantes puedan ingresar al Régimen Académico y ser nombrados en propiedad. No 

obstante, dado el alto porcentaje de interinato docente en la UCR, se evidencia que lo 

declarado en dicho Reglamento no se cumple a cabalidad en las unidades académicas, por 

lo que existe una deficiencia en la Institución para cumplir con esta norma, lo que provoca 

inestabilidad laboral y alta rotación del cuerpo docente en servicio. 

Es por lo anterior que se requiere conocer los motivos por los cuales no se está 

realizando la apertura de concursos para el ingreso en Régimen Académico para que el 

profesorado pueda presentar sus atestados y ser seleccionados para la adjudicación de 

plazas en propiedad. Así mismo, es imperativo crear una propuesta a nivel administrativo 

para que lo acordado por el Consejo Universitario en dicho Reglamento y demás normativa 

institucional, sea acatado, con el fin de disminuir el interinato docente en las diferentes 

instancias de la Universidad de Costa Rica. 

 

1.5 Justificación 

La elaboración de esta investigación está enmarcada dentro del estudio de la 

Administración Pública y por consiguiente a la administración universitaria, ya que, de 

acuerdo con la naturaleza jurídica de los nombramientos de trabajadores, la función 

interina únicamente se establece en el Sector Público, pues dentro del sector privado no 

existe este tipo de nombramientos, ni marco conceptual para esta figura (CIJUL, 2007). Este 

tipo de relación laboral se menciona de forma superficial en el Estatuto de Servicio Civil, 

documento que regula las relaciones laborales del sector público, por lo que, desde este 

punto de vista, es un tema de aplicación a las organizaciones públicas. Para efectos de esta 

investigación, este Estatuto es utilizado como referencia en la administración pública, sin 

embargo, están excluidas del Régimen de Servicio Civil las universidades, según sus artículos 

3, 4 y 5 (CIvil, 2021). 
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Así mismo, el Código de Trabajo, en su Artículo 26 regula los contratos por tiempo 

determinado, los cuales se entienden como “aquellos casos en que su celebración resulte 

de la naturaleza del servicio que se va a prestar. Si vencido su término subsisten las causas 

que le dieron origen y la materia del trabajo, se tendrá como contrato por tiempo indefinido, 

en cuanto beneficie al trabajador, aquél en que es permanente la naturaleza de los trabajos” 

(MTSS, Código de Trabajo , 1943).  

En ese sentido se entiende que, si las labores persisten, los trabajadores podrán 

contar con un contrato por plazo indefinido dentro de su lugar de empleo, dando paso, 

dentro del esquema de derecho laboral en el sector público, al concepto de estabilidad 

impropia, donde, el funcionario adquiere un derecho de inamovilidad, es decir, si el 

funcionario está nombrado en una plaza vacante, no se le puede cesar de su puesto a menos 

que se nombre a otro funcionario en propiedad en esa plaza o de acuerdo con el Artículo 

No.37 del Estatuto de Servicio Civil, que incurra en causal de despido según lo establecido 

por el Artículo No.81 del Código de trabajo, o por reducción forzosa de servicios por falta 

de fondos o para conseguir una mejor organización de los mismos. (Civil, 2018) 

En este caso, si la persona trabajadora posee esta estabilidad y la plaza se encuentra 

libre y cargada al presupuesto ordinario, podría concursar por la obtención de la propiedad 

en su puesto, siempre y cuando la unidad académica para la cual labora realice los procesos 

necesarios para abrir el concurso de antecedentes respectivo.  

Según los datos señalados anteriormente, en la Universidad de Costa Rica existe un 

alto porcentaje de docentes que se encuentran nombrados en plazas vacantes libres, por lo 

que es de interés público conocer el motivo por el cual las unidades académicas no realizan 

con mayor regularidad los concursos de antecedentes que les permita seleccionar al recurso 

humano docente con  la mayor idoneidad demostrada para ocupar sus plazas de 

presupuesto ordinario y con esto disminuir interinato de este sector, y por  ende  otorgando 

una mayor estabilidad laboral al personal universitario.  

Así mismo, este tema resulta de interés público debido a la asignación de recursos 

públicos para que la Universidad pueda cumplir con sus actividades de docencia, 

investigación y acción social. La Universidad de Costa Rica obtiene el mayor porcentaje de 
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sus recursos del Fondo Especial para la Educación Superior y de acuerdo con el Plan 

Operativo de los últimos tres años, el rubro con mayor asignación presupuestaria es el 

Programa de Docencia, asignando la mayoría de sus recursos a las remuneraciones del 

personal docente, según se puede observar en la Tabla 2 a continuación: 

 

Tabla 2:Presupuesto otorgado al Programa de Docencia de la Universidad de Costa Rica  

Programa de Docencia Presupuesto anual Remuneraciones 

2019 ¢105.550.169.521,19 ¢93.090.817.057,70 

2020 ¢104.437.449.891,31 ¢94.563.731.862,03 

2021 ¢106.743.756.340,20 ¢95.718.060.379,24 

Fuente: Elaboración propia con datos tomados de los Planes Anuales Operativos 2019 - 2021 

(OPLAU, Plan Anual Operativo 2019, 2019), (OPLAU, Plan Anual Operativo 2020, 2019) y (OPLAU, 

Plan Anual Operativo Ajustado 2021, 2021) 

 

El interés por la disminución de interinato docente en la UCR cobra importancia ya 

que permite, mediante el concurso respectivo, seleccionar al postulante más idóneo para 

ocupar una plaza en Régimen Académico, lo cual genera beneficios tanto para la persona 

seleccionada, pues se mejoran sus condiciones laborales y se garantiza la estabilidad en sus 

ingresos, como para la Universidad, pues se asegura por medio de este proceso, los 

estándares de calidad de su personal de enseñanza, investigación y acción social. 

Es por lo anteriormente expuesto,  que este proyecto es de gran importancia  desde 

el punto de vista de la administración pública, pues se enfoca en una investigación sobre la 

capacidad o el interés de la dirección de las unidades académicas para el cumplimiento de 

la normativa universitaria en lo referente al ingreso en Régimen Académico de los docentes 

universitarios, lo cual está directamente relacionado con el aprovechamiento de los 

recursos públicos asignados a la docencia en la institución y la estabilidad laboral del recurso 

humano universitario. 
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1.6 Pregunta de Investigación 

De acuerdo con lo planteado en la delimitación del problema sobre el interinato 

docente en la Universidad de Costa Rica y de acuerdo con la importancia que tiene este 

tema para la administración pública y administración universitaria, se requiere conocer cuál 

es la condición laboral actual del cuerpo docente en la institución y analizar los 

procedimientos de las diferentes unidades académicas  para el nombramiento de sus 

docentes, y   cuáles  son las razones que están impidiendo la disminución del interinato en 

la Universidad. 

Además, se requiere la creación de una propuesta para la disminución del interinato 

docente dentro de la Universidad, con el fin de dar solución al problema planteado, por lo 

que el cuestionamiento de esta investigación se delimita de la siguiente manera: 

 

¿Cuál es la situación actual de interinato docente de la Universidad de Costa Rica con el fin 

de plantear una propuesta viable para disminuir el interinato del sector docente de la 

Universidad de Costa Rica? 

 

1.7 Objetivos 

1.7.1 Objetivo General 

● Analizar la situación actual de interinato docente de la Universidad de Costa Rica 

con el fin de plantear una propuesta para disminuir el interinato de este sector de 

la población universitaria. 

 

1.7.2 Objetivos Específicos 

1. Explicar la situación actual del interinato docente en las unidades académicas de la 

Universidad de Costa Rica. 

2. Identificar los motivos por los cuales no se llevan a cabo los procesos para el ingreso 

en régimen académico de los docentes en las diferentes unidades académicas. 
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3. Plantear alternativas de soluciones para la disminución de la condición de interinato 

en los nombramientos de la UCR. 

 

1.8 Alcances y limitaciones  

A continuación, se detallan los alcances y limitaciones encontrados en el desarrollo 

de esta investigación: 

 

1.8.1 Alcances 

● El estudio se realizó en la Universidad de Costa Rica, institución pública de educación 

superior. Específicamente se focaliza en el sector docente, ya que el tema central es 

la búsqueda de métodos para la desinterinización del cuerpo de profesores de este 

centro de estudios. 

● Geográficamente, la investigación abarca todo el territorio nacional costarricense, 

ya que el trabajo de campo fue implementado en las doce Sedes y Recintos 

universitarios los cuales se encuentran ubicadas en seis provincias del país. 

● En la recolección de los datos, se tomó como referencia la información generada en 

las bases de datos del Sistema Integrado de Recursos Humanos. Esta base de datos 

fue proporcionada por la Oficina de Recursos Humanos de la Universidad de Costa 

Rica, previa solicitud por escrito a la jerarquía de la Unidad, por lo que el acceso a la 

información pública de la Institución se dio mediante los procesos correspondientes 

y no se contó con ventaja para la obtención de esta. 

● La aplicación de los instrumentos de investigación consideró a docentes y 

autoridades universitarias que estuvieran ejerciendo sus labores en el segundo ciclo 

del 2019 (del 22 de julio al 31 de diciembre de 2019).  

● El proceso evaluado en esta investigación corresponde al concurso de antecedentes 

para otorgar plazas en propiedad incluidas en la relación de puestos y cargadas al 

presupuesto ordinario de las unidades académicas, las cuales pueden ser otorgadas 
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en plazo indefinido. La asimilación de docentes exbecarios no forma parte de esta 

investigación ya que constituye otro mecanismo para ingreso a Régimen Académico 

el cual no forma parte del objetivo del estudio. 

 

1.8.2 Limitaciones 

● Los instrumentos utilizados, es decir, las encuestas a docentes y las entrevistas a las 

autoridades universitarias fueron aplicados de forma virtual debido al decreto de 

emergencia nacional por la pandemia provocada por el COVID-19. 

● Para conocer la opinión del cuerpo docente sobre el interinato, se procuró realizar 

un censo de esta población, por lo que se envió la encuesta a todos los funcionarios 

nombrados en esta condición en el II ciclo 2019.  Sin embargo, únicamente el 17.64% 

de ellos la respondieron, quizá debido a un escepticismo para contestar una 

encuesta virtual. Además, la encuesta se remitió a la dirección de correo electrónico 

institucional, la cual, en algunos casos, no es la dirección electrónica más 

frecuentada por los entrevistados. Por lo tanto, el análisis de los datos en este 

documento corresponde a la percepción de las 518 personas pertenecientes a las 

diferentes Escuelas, Facultades y Sedes que enviaron sus respuestas de forma 

electrónica.  Sin ser muestra representativa, que permita obtener una inferencia 

para toda la población docente interina, se logró un porcentaje significativo que 

permite conocer lo que piensan un grupo importante de docentes interinos. 

● El porcentaje de respuesta a las entrevistas realizadas a las autoridades 

universitarias fue de 68.42%.   Un 31.58% no fue posible contactarlos o se rehusaron 

a brindar la entrevista.  

● Se entrevistó a autoridades de la administración superior directamente relacionadas 

e involucradas con los nombramientos y evaluaciones docentes, así como 

autoridades que velan por el cumplimiento de la normativa universitaria en este 

tema. 
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● La propuesta de esta investigación está dirigida al cambio de los procesos 

institucionales sobre el manejo del interinato docente.   No se plantea   un alcance 

presupuestario o monetario  del costo de la nueva propuesta,  ya que eso 

correspondería a una investigación enfocada  en  el área financiera y presupuestaria 

institucional.  

CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO SOBRE EL INTERINATO DOCENTE 

 

En el presente apartado se establecen y describen de forma específica las teorías y 

los conceptos a utilizar en la investigación.  Esta delimitación permite un análisis eficiente 

de la información que brindan las diferentes fuentes consultadas. Se estudian las 

definiciones proporcionadas por artículos, periódicos y revistas sobre la materia, el 

Reglamento del Estatuto del Servicio Civil, el Reglamento de Régimen Académico y Servicio 

Docente, las Regulaciones del Régimen Salarial Académico de la Universidad de Costa Rica, 

las resoluciones de los Congresos Universitarios y otra normativa asociada a esta 

investigación. 

Se analiza también, la Teoría de Administración Pública, debido a que el tema de 

interés se realiza en una institución pública y contempla el uso de recursos públicos.  

Entre los conceptos claves a definir se proponen: el nombramiento en Régimen 

Académico, el nombramiento interino, personal interino, sustitución, nombramiento 

temporal con cargo a partidas especiales, plazas vacantes, presupuesto ordinario, partidas 

especiales, personal en propiedad, entre otros. También se trabaja con los conceptos de 

estabilidad laboral, precarización laboral y sus consecuencias para la calidad de vida en el 

trabajo. 
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2.1 La administración Pública y la Universidad de Costa Rica  

El origen del concepto de administración, su funcionamiento y relaciones, han sido 

analizadas a lo largo de la historia, y remonta desde las civilizaciones antiguas cuando 

pensadores como Sócrates, Platón y Aristóteles estudiaban los fundamentos políticos y las 

relaciones sociales dentro de las poblaciones, así como el establecimiento de las sociedades 

para cada grupo conformado de acuerdo con su función dentro del engranaje social.  Esto 

conceptos fueron aplicados para los grandes imperios a través de la historia para lograr 

conquistas, conservar los poderíos y centralizar los asuntos del gobierno, así como la toma 

de decisiones y el desarrollo de servicios. (González, 2001). 

Una rama dentro de este amplio concepto es la administración pública, materia 

considerada dentro de las ciencias sociales por su estudio de las relaciones entre el Estado 

y sus poderes (Ejecutivo, Legislativo y Judicial) para poder cumplir con las necesidades 

colectivas de la población desde la actividad gubernamental. La administración es la parte 

activa y más visible del gobierno, pues es, desde este ámbito, en donde se hace frente a las 

necesidades de la población mediante la creación de normativa y la ejecución eficaz y 

eficiente de la misma, por medio de políticas públicas aplicables a todo el territorio, 

interrelacionando cada uno de los elementos del estado. 

Este estudio es respaldado por la Teoría de Administración Pública, la cual se puede 

definir de la siguiente manera, según Miguel Galindo Camacho, en su libro “Teoría de la 

Administración Pública”:  

 

“La Teoría de la Administración Pública es una ciencia de carácter social, 

que fundándose en los principios del Derecho Constitucional y del 

Administrativo, formula los suyos propios a efecto de cumplir con los 

proyectos, programas, planes y aspiraciones elaborados por la Ciencia 

Política, para concretarlos por medio de actos jurídicos y materiales, en el 

marco de la función ejecutiva, para la satisfacción de las necesidades 

comunitarias a través de los servicios públicos, atribuciones, tareas, 
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encomiendas o cometidos que corresponden a las facultades que la ley le 

otorga a los órganos que la realizan.” (Camacho, 2000) 

 

De acuerdo con Galindo, dentro de la administración pública se interrelacionan 

diversos elementos, como el estudio de la sociedad, sus requerimientos para el bienestar 

común y dentro del derecho que posee la ciudadanía a que sus necesidades básicas, 

distribución territorial, servicios públicos, educación y salud, sean suministrados por medio 

del estado, en un marco legislativo vigente que fomente el bienestar público. Esto se logra 

a través de creación de política pública puesta en práctica mediante proyectos, programas 

y planes que deben ser desarrollados por las instituciones gubernamentales competentes. 

En Costa Rica, la normativa que regula esta materia es la Ley No.6227 Ley General 

de Administración Pública aprobada por de la Asamblea Legislativa de la República de Costa 

Rica, la cual indica en su artículo No.1 que “La Administración Pública estará constituida por 

el Estado y los demás entes públicos, cada uno con personalidad jurídica y capacidad de 

derecho público y privado” (Legislativa, Ley General de Administración Pública, 1978). Así 

mismo en su artículo No.4 establece la actividad de los entes públicos, según se cita a 

continuación: 

 

“La actividad de los entes públicos deberá estar sujeta en su conjunto a los 

principios fundamentales del servicio público, para asegurar su 

continuidad, su eficiencia, su adaptación a todo cambio en el régimen 

legal o en la necesidad social que satisfacen y la igualdad en el trato de los 

destinatarios, usuarios o beneficiarios.” (Legislativa, Ley General de 

Administración Pública, 1978) 

 

Esta Ley establece los Órganos Constitucionales del Estado y sus competencias (los 

Órganos Colegiados), el manejo de conflictos entre instituciones, y demás procesos que se 

lleven a cabo en y entre estos órganos. Para efectos de esta investigación se debe hacer un 
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énfasis en el capítulo de los servidores públicos de esta Ley, concepto que se desarrolla en 

la próxima sección de este capítulo. 

Es con base a este sistema normativo y a los estatutos organizativos de cada 

institución del estado que se regulan las actividades para el cumplimento de sus funciones 

para la satisfacción de necesidades públicas, según sea el caso.  

Una de esas necesidades que el estado intenta solventar es la educación, mediante 

el Título VII de su Constitución Política en el cual hace referencia a la educación y la cultura, 

aplicable a todos los costarricenses como un proceso integral desde el preescolar hasta los 

estudios universitarios.  

 

Específicamente en el artículo No.84 de esta Constitución, establece la creación de 

la Universidad de Costa Rica como una institución de educación y cultura superior que goza 

de independencia para el desempeño de sus funciones, es decir, posee autonomía plena 

para el ejercicio de su labor. Se considera una institución púbica ya que su fuente de 

financiamiento proviene de recursos estatales, según el artículo 85 de esta Constitución. 

(Constituyente, Constitución Política de Costa Rica, 1949). De acuerdo con la Ley Orgánica 

de la Contraloría General de la República No. 7428, en su Artículo No.9. Se entiende por 

fondos públicos los recursos, valores, bienes y derechos propiedad del Estado, de órganos, 

de empresas o agentes públicos. (Legislativa, Ley Orgánica de la Contraloría General de la 

República, 1994). Este dato es relevante debido a que la presente investigación se realiza 

en la Universidad de Costa Rica, en sus diferentes unidades académicas ubicadas a lo largo 

de todo el territorio nacional. 

 

2.2 Marco normativo aplicable en el proceso de nombramientos docentes en la 

UCR 

 La presente investigación hace referencia al servicio público como base de los 

nombramientos de los funcionarios universitarios, por lo que en este apartado se desarrolla 

este concepto de acuerdo con la normativa vigente a nivel nacional que es aplicable a las 

instituciones estatales. Así mismo, se introducen los reglamentos y normas que rigen los 
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nombramientos docentes en la Universidad de Costa Rica, con el objetivo de dar a conocer 

cuál es el marco jurídico que regula la inserción de un trabajador como colaborador de esta 

casa de estudios superiores. 

 La Ley General de Administración Pública dispone del Título Quinto para enmarcar 

lo relacionado con los servidores públicos y en su artículo No. 111 los conceptualiza de la 

siguiente manera:  

1. Es servidor público la persona que presta servicios a la Administración o 

a nombre y por cuenta de ésta, como parte de su organización, en virtud 

de un acto válido y eficaz de investidura, con entera independencia del 

carácter imperativo, representativo, remunerado, permanente o público 

de la actividad respectiva.  

2. A este efecto considérense equivalentes los términos "funcionario 

público", "servidor público", "empleado público", "encargado de servicio 

público" y demás similares, y el régimen de sus relaciones será el mismo 

para todos, salvo que la naturaleza de la situación indique lo contrario. 

(Legislativa, Ley General de Administración Pública, 1978) 

 

Siendo así, y de acuerdo con la normativa vigente aplicable en este tema, todo 

trabajador de la Universidad de Costa Rica, nombrado con presupuesto ordinario, fondos 

restringidos o fondos de vínculo externo, es considerado como funcionario público ya que 

presta sus servicios a una institución estatal establecida de manera constitucional, y que 

año a año cuenta con ingresos otorgados por el Gobierno  de la República y el Fondo 

Especial para la Educación Superior (FEES), gestionados por medio de la hacienda pública, 

los cuales aplica en un 88% al pago de remuneraciones según lo establecido en el 

presupuesto por programas a ejecutarse en el 2019. (Universitaria, 2018) 

Con el objeto de ratificar este concepto en un contexto ampliado en el ámbito 

internacional, se analiza lo expuesto en la V Conferencia Iberoamericana de Ministros de 

Administración Pública y Reforma del Estado, llevada a cabo en Bolivia en junio del 2003, 

respaldada por el Centro Latinoamericano de Administración para el Desarrollo (CLAD) y el 
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Departamento de Asuntos Económicos y Sociales de las Naciones Unidas, en donde se 

analiza el concepto de Función Pública y al respecto se decreta la Carta Iberoamericana de 

la Función Pública, la cual define las bases que configuran el sistema de función pública 

como pieza clave para la gobernabilidad para una gestión de calidad, aplicable a los 

diferentes sectores del sistema político y de gobierno, según sea adaptable a cada país 

según su historia, cultura, idiosincrasia y sistema jurídico. La carta define la “Función 

Pública” de la siguiente manera: 

 

“La función pública está constituida por el conjunto de arreglos 

institucionales mediante los que se articulan y gestionan el empleo público 

y las personas que integran éste, en una realidad nacional determinada. 

Dichos arreglos comprenden normas, escritas o informales, estructuras, 

pautas culturales, políticas explícitas o implícitas, procesos, prácticas y 

actividades diversas cuya finalidad es garantizar un manejo adecuado de 

los recursos humanos, en el marco de una administración pública 

profesional y eficaz, al servicio del interés general. En el ámbito público, 

las finalidades de un sistema de gestión del empleo y los recursos humanos 

deben compatibilizar los objetivos de eficacia y eficiencia con los 

requerimientos de igualdad, mérito e imparcialidad que son propios de 

administraciones profesionales en contextos democráticos” (Unidas, 

2003)  

 

 En este contexto, se puede ratificar la concepción de funcionario público y su 

aplicabilidad en la Universidad de Costa Rica.   Debido a ello, este documento se desarrolla 

en el marco de investigación sobre los docentes interinos de la Universidad de Costa Rica, 

que son funcionarios públicos. El interés del presente análisis es el planteamiento de una 

propuesta que colabore con el l mejoramiento de su condición laboral, mediante la apertura 

de concursos de antecedentes y la posibilidad de optar por una plaza en propiedad de 
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acuerdo con sus atestados e idoneidad, que generaría  además, el uso eficiente de los 

fondos públicos otorgados para sus remuneraciones salariales. 

 Para la regulación de los nombramientos de funcionarios docentes en la Universidad 

de Costa Rica, el Consejo Universitario ha aprobado diversos reglamentos que pretenden 

normar la actividad del personal en esta condición laboral, en diversas áreas de interés 

institucional, con el objetivo de poseer un marco de acción que permita a la administración 

tener una base jurídica para la contratación, pago y funciones de los profesores 

universitarios.  

 Dentro de esta normativa se citan los siguientes documentos: 

 

2.2.1 Estatuto Orgánico de la Universidad de Costa Rica 

Aprobado en el mes de marzo de 1974 y de conformidad con el artículo No. 84 de la 

Constitución Política, representa el documento base de dirección de la Institución, en el cual 

se establecen sus funciones, organización, áreas de trabajo y funcionamiento en general de 

acuerdo con las políticas institucionales.  

Específicamente, para términos de este estudio se hace referencia el Título III 

Régimen de Enseñanza, en el cual, en el Capítulo I del Personal Docente se establecen las 

funciones del cuerpo docente, así como las clases de profesores y sus obligaciones y 

derechos y los reglamentos correspondientes que regulan todo lo relacionado con sus 

nombramientos.  

2.2.2 Reglamento de Régimen Académico y Servicio Docente 

Esta norma fue aprobada el 16 de febrero de 1982 y regula el Régimen Académico 

de la Universidad de Costa Rica, sistema mediante el cual se organiza a profesoras y 

profesores universitarios por categorías, según sus méritos académicos y experiencia 

universitaria (Universitario, 1982). Dentro de su estructura, y para lo concerniente a esta 

investigación, este reglamento indica la integración y funciones de la Comisión de Régimen 

Académico, la cual es la encargada de valorar los atestados y antecedentes de profesores 

que ingresan en Régimen.  
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Además, formaliza las categorías de educadores que ingresan a Régimen Académico 

y los requisitos que deben cumplir los docentes para alcanzar cada una de ellas y los 

requisitos para poder ascender en esta escala,   explica las categorías de los docentes que 

no pertenecen a este Régimen, así como la escala de remuneración, jornada de trabajo, 

carga académica y permisos para ambos sectores de la población docente. 

Otro tema importante que contempla esta normativa es el proceso que deben seguir 

las unidades académicas para realizar un concurso de antecedentes para otorgar plazas en 

propiedad, procedimiento que se aborda más adelante en este apartado. 

 

2.2.3 Regulaciones del Régimen Salarial Académico de la Universidad de Costa Rica. 

Este Reglamento fue aprobado el 26 de junio de 1991,  y es el sistema que regula las 

remuneraciones salariales del personal académico universitario y los puestos de dirección 

(Universitario, Regulaciones del Régimen Salarial Académico de la Universidad de Costa 

Rica, 1991). Incluye dentro de su ordenamiento el salario base y el salario de cada categoría 

de régimen académico, que incluye un porcentaje adicional sobre el salario base según cada 

categoría, el salario por pasos académicos los cuales corresponden a un porcentaje del 

salario base de cada categoría otorgado por obtener pasos intermedios por los méritos 

acumulados en cada categoría, los salarios de dirección, por licencia sabática, los 

reconocimientos regionales que se otorgan cuando el docente se debe trasladar a un 

Recinto o Sede Regional de forma regular o permanente por razón de su trabajo, la 

anualidad que corresponde al porcentaje de salario que recibe cada profesor por cada año 

completo de servicio, dedicación exclusiva, remuneración extraordinaria para las áreas que 

requieran un nivel salarial competitivo con el mercado laboral del país y los complementos 

salariales por actividades financiadas con fondos externos a la UCR. 

Esta es la reglamentación vigente con que se regula los nombramientos del sector 

docente en la Universidad de Costa Rica, base legal que es utilizada para el análisis a lo largo 

de esta investigación. 
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2.3 Nombramientos interinos en el sector docente de la UCR 

Esta investigación se centra en el nombramiento de los docentes interinos en la 

Universidad de Costa Rica, por lo que, en este apartado se define específicamente las 

condiciones de interinato, que sirven de referencia para los siguientes capítulos y su 

aplicabilidad en este estudio. 

El Estatuto de Servicio Civil, en su Glosario de términos y expresiones de la gestión 

de Recursos Humanos del Régimen de Servicio Civil de Costa Rica, define al servidor interino 

como “Aquel que de conformidad con la normativa o regulaciones vigentes, ocupa un puesto 

pero no tiene condición de servidor regular” (Vega, 2013), siendo este último “el trabajador 

nombrado de acuerdo a las disposiciones del Estatuto de Servicio Civil y que ha cumplido con 

el periodo de prueba” (Vega, 2013). Además, El Estatuto de Servicio Civil, en su artículo 

No.10 del Capítulo IV “Nombramiento de Servidores Públicos Interinos de Emergencia” 

hace referencia al interinato de acuerdo con la siguiente definición: 

 

“Se consideran servidores interinos sustitutos lo que fueren nombrados 

para reemplazar temporalmente a un servidor regular, por cualquier 

causa de suspensión de la relación de servicio” (Civil, 2018) 

 

Tal como lo indica esta definición, de acuerdo con el Estatuto del Servicio Civil, un 

profesor interino, es aquel que se nombra en sustitución de uno titular, ya sea por ascenso, 

permisos, incapacidades, licencias u otros motivos, es decir, siempre se les nombraría en 

una plaza que esté ocupada por un titular que no pueda ejercer sus funciones en un periodo 

determinado, por lo que, estos nombramientos siempre son a un plazo definido. 

Sin embargo, para el caso de la Universidad de Costa Rica estas condiciones no se 

aplican totalmente según esta definición,  ya que el Régimen de Servicio Civil no es aplicable 

a las universidades, y además, los profesores interinos de la institución no necesariamente 

son nombrados para sustituir a otro  que está en Régimen Académico que por algún motivo 

no está cumpliendo  sus labores docentes. De acuerdo con el Reglamento del Régimen 
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Académico y Servicio Docente se establece respecto a este tipo de nombramientos lo 

siguiente: 

“Artículo 20: El Profesor Interino es el profesor que se nombra hasta por 

un ciclo lectivo, a fin de hacer frente a una vacante repentina o para llenar 

una plaza nueva. Se podrá prorrogar el nombramiento interino hasta por 

un año con el visto bueno del Vicerrector de Docencia y hasta por dos años 

en el caso de inopia demostrada por concurso, o por el periodo que sea 

necesario cuando se nombra en sustitución de un profesor que disfrute de 

un permiso, o del que ha sido electo en un cargo temporal de la institución, 

o cuando se trata de una plaza vinculada a un programa temporal” 

 

Como se puede observar con el artículo anterior  citado del Reglamento, el 

nombramiento como profesor interino puede darse en contextos distintos a la sustitución,  

para ocupar una plaza vacante, nueva o vinculada a un programa temporal,  que  le permita  

llegar  a suplir distintas necesidades temporales a nivel institucional. 

Estos docentes en la universidad,  tal como se mencionó anteriormente, pueden 

estar nombrados en plazas cargadas a presupuestos de vínculo externo o partidas 

especiales (fondos temporales que corresponden a proyectos con plazos definidos o a la 

venta de servicios) y una vez que estos proyectos finalizan o disminuyen las partidas 

específicas, los ingresos dejan de existir, y al no pertenecer éstos al presupuesto ordinario 

de la UCR, los nombramientos son  a plazos definidos y no pueden ser prorrogados,  y 

además, dada su característica de financiamiento temporal, no se pueden nombrar 

funcionarios en propiedad o de forma indefinida en estas circunstancias. 

Debido a estas condiciones, en esta investigación el objeto de estudio corresponde 

únicamente a los nombramientos interinos en plazas vacantes cargadas al presupuesto 

ordinario de la Universidad, es decir, aquellas de la relación de puestos con asignación de 

fondos de forma indefinida, esta condición les permiten   a los docentes, ser postuladas en 

un concurso de antecedentes y  poder  ingresar en Régimen Académico. 
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Según el Reglamento de Régimen Académico y Servicio Docente, los nombramientos 

docentes interinos, se encuentran fuera del Régimen Académico y de acuerdo con esto 

tienen condiciones salariales diferentes a las categorías que sí se encuentran amparadas 

bajo este Régimen, situación que perjudica y genera desigualdad entre las diversas clases 

de nombramiento. A continuación, se pone en evidencia algunas de estas desigualdades, 

de acuerdo con las Regulaciones del Régimen Salarial Académico de la Universidad de Costa 

Rica: 

● Se paga un salario base para los profesores bachilleres o un adicional del 15% para 

los profesores interinos licenciados, sin embargo, la escala no podrá ser mayor a 

esta, mientras que los profesores en Régimen Académico tendrán desde un 30% 

hasta un 80% adicional a un salario base según la categoría que ostenten en 

Régimen. 

● Los pasos académicos tienen un tope de 2, mientras que un profesor catedrático 

puede llegar a ganar hasta 7 pasos según los méritos académicos alcanzados. 

● En el caso de la anualidad, la cual se define como “el porcentaje de salario que recibe 

el profesor por cada año completo de servicio” (Universitario, Regulaciones del 

Régimen Salarial Académico de la Universidad de Costa Rica, 1991), los docentes en 

Régimen tiene una acumulación de este rubro de forma anual, ya que su 

nombramiento es indefinido, pero para  las/los profesores interinos que están 

nombrados únicamente por ciclos lectivos y no rompen su continuidad en esta 

condición, tienen nombramiento vigente por aproximadamente ocho meses al año, 

por lo que deben esperar a que se cumplan los doce meses de nombramiento para 

tener derecho al aumento de este concepto. 

● El cálculo de aguinaldo y salario escolar está basado en los aproximados  a ocho 

meses de nombramiento para el personal docente interino nombrado por ciclos, 

condición que difiere de los profesores en Régimen que reciben estos pagos con 

cálculos de doce meses de periodo activo de nombramiento. 
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● Debido a los cortes en los nombramientos, el personal interino deja de percibir 

salario para sus cotizaciones de pensión y jubilación y seguridad social en los meses 

de inter-ciclos en los que su nombramiento no se encuentra activo. 

 

Estas desigualdades salariales atentan contra el Artículo 57 de la Constitución 

Política de Costa Rica, el cual establece que el salario será siempre igual para trabajo igual 

en idénticas condiciones de eficiencia (Constituyente, Constitución Política de la República 

de Costa RIca, 1949), lo cual no se cumple porque tanto los docentes, sean interinos o en 

propiedad, realizan las mismas funciones de docencia, investigación y acción social. 

También, estas diferencias van en contra del principio de equidad salarial del Régimen de 

Empleo Público. 

Las condiciones antes señaladas generan una precarización laboral para el 

profesorado interino ya que no cuentan con una estabilidad y seguridad laboral, pues en el 

momento que no exista una oferta de cursos o sea nombrado otra persona en propiedad 

para realizar sus actividades, se finalizará su relación con la Universidad o será nombrado 

en una jornada menor a la que venía desempeñando, generando menores ingresos. A pesar 

de que la institución reconoce la continuidad de sus nombramientos, se da una flexibilidad 

o cambios en el mercado de trabajo en su condición de interinato debido al corte entre un 

nombramiento y otro, así como una interrupción en el proceso productivo ya que en esta 

categoría docente se ven disminuidas sus posibilidades de realizar trabajos de investigación 

o acción social debido al plazo de sus nombramientos, por lo que no podrían concluir los 

proyectos que inicien. Además, y no menos  importante,  es que no sólo se  la  flexibilidad 

en la contratación colectiva,   sino que se cercenan las posibilidades de   poder ser electos  

o elegir a las autoridades académicas,  esto se ve evidenciado en el hecho de que los 

interinos no tienen derecho a voto en las elecciones del Consejo Universitario o de Rectoría, 

lo que les resta  legitimización como parte de la fuerza laboral. (Jiménez, 2017) 
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2.4 Procesos para el ingreso en el régimen académico de los docentes en la UCR 

En su Capítulo VI “Concurso para adquirir jornada en propiedad en el Régimen 

Académico”, el Reglamento del Régimen Académico y Servicio Docente, estipula los pasos 

que deben seguir las unidades académicas para otorgar plazas libres en propiedad. El 

proceso consta de las siguientes etapas: 

1. Apertura del Concurso: lo realiza el jerarca de la unidad académica, el cual 

requiere la comprobación de la partida presupuestaria a la cual se cargará la 

plaza y la aprobación de la Asamblea correspondiente, ente que también define 

los requisitos específicos para el concurso.  Una vez aprobado el concurso se 

envía para su aprobación a la Vicerrectoría de Docencia.  Una vez aprobado por 

este ente, se realiza la publicación del cartel con los requisitos y los interesados 

pueden presentar sus ofertas en la unidad académica respectiva. 

2. Presentación de ofertas y preselección académica:  La Unidad Académica 

nombra una comisión calificadora que evalúa las ofertas de acuerdo con los 

criterios de valoración establecidos en el Reglamento de Régimen Académico y 

eleva un informe al jerarca con la lista de los candidatos preseleccionados. 

3. Acuerdo de adjudicación: corresponde al resultado de las votaciones de la 

Asamblea de la unidad académica, éstas tienen  carácter de acuerdo firme. 

4. Acto final de adjudicación: lo realiza el Vicerrector de Docencia comunicando el 

resultado a los oferentes, además debe comunicar este acto final a la Oficina de 

Recursos Humanos, a la Comisión de Régimen Académico, a la Unidad 

Académica base, al Tribunal Electoral Universitario y al adjudicatario, señalando 

la fecha en que el nuevo miembro ingresa al Régimen Académico, su jornada o 

dedicación, campo o especialidad y unidad académica base. Se debe firmar un 

contrato entre el Rector y el profesor que obtuvo la plaza en propiedad. 

 

Cuando un docente es elegido para obtener una plaza en propiedad mediante el 

concurso de antecedentes, el ingreso es en la categoría de Instructor y para esto debe 

contar con al menos el grado académico de maestría o título equivalente en un grado 
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superior a licenciatura y debe aprobar el curso de Didáctica Universitaria de la Facultad de 

Educación. Además, tiene derecho a voz y voto en la Asamblea de su unidad académica. 

Si el docente en propiedad desea ser considerado para un ascenso en régimen, es 

decir, el aumento en su categoría docente, la Comisión toma en cuenta los siguiente: 

(Universitario, 1982) 

● Condición académica. 

● Tiempo de servicio en la docencia universitaria. 

● La evaluación del profesor en la docencia, la investigación y la acción social. 

● Experiencia universitaria, publicaciones, obras artísticas, didácticas o 

profesionales calificadas. 

● Conocimiento de idiomas 

● Conocimiento de programas y lenguajes informáticos. 

 

La valoración de los atestados para el ascenso de categoría, la realiza el Centro de 

Evaluación Académica, que cuenta con la Comisión de Régimen Académico que tiene 

procedimientos objetivos que incluyen fórmulas de evaluación, consultas con especialistas, 

entre otros métodos, para generar indicadores que aseguren una evaluación óptima de los 

requisitos solicitados. 

Otro mecanismo para el ingreso en Régimen Académico es específicamente para los 

profesores Invitados Exbecarios (docentes becados por la UCR que realizaron estudios de 

posgrado en el extranjero), ya que de acuerdo al Artículo 26 del Reglamento citado, estos 

docentes deben solicitar la calificación respectiva a la Comisión de Régimen Académico y al 

concluir el periodo de dos años, puede asimilarse totalmente al Régimen Académico con la 

categoría que le fue asignada, esto debe ser acordado por la Asamblea de Escuela, Sede o 

Facultad y confirmado por el Vicerrector de Docencia (Universitario, 1982). 

En esta investigación únicamente se toma en cuenta el proceso para la obtención de 

una plaza en propiedad docente vía concurso de antecedentes, debido a que el objetivo de 

este estudio es conocer los motivos por los cuales estos procedimientos no se realizan con 
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mayor frecuencia dentro de las unidades académicas para la elección de funcionarios con 

la idoneidad comprobada.  

Mientras tanto, el proceso por asimilación de exbecarios se realiza únicamente para 

una población específica (profesores Invitados con plazas reservadas) y luego de la 

aprobación de la Asamblea y la ratificación de la Vicerrectoría correspondiente, el ingreso 

en Régimen es definitivo, por tal motivo, este mecanismo no se encuentra dentro de los 

alcances de esta investigación. 
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CAPÍTULO III 

MARCO METODOLÓGICO APLICADO A LA INVESTIGACIÓN DEL 

INTERINATO DOCENTE EN LA UNIVERSIDAD DE COSTA RICA 

 

En el presente capítulo se detalla el enfoque y tipo de investigación utilizada para 

conocer la percepción que tiene la comunidad universitaria sobre el interinato docente, 

además se define la unidad de análisis, los métodos para recopilar datos las en las diferentes 

etapas del trabajo de campo, así como las técnicas para analizar la información recopilada.  

De acuerdo con la metodología que se detalla en esta sección para aplicar en este 

estudio y según los resultados obtenidos, se pretende plantear una propuesta para la 

disminución del interinato docente en la Universidad de Costa Rica. 

3.1 Enfoque de la Investigación para el interinato docente 

Para el cumplimiento de los objetivos de este documento, se realizó una 

investigación con un enfoque mixto, es decir, se toman en consideración aspectos tanto del 

enfoque cuantitativo como cualitativo, con la intención de contextualizar el entorno y la 

situación actual del interinato en la Universidad de Costa Rica, así como describir los 

motivos por los cuales existe un alto porcentaje de docentes en esta condición en la UCR. 

Se utilizó este enfoque en el desarrollo del documento con la finalidad de analizar e 

interpretar la realidad de las unidades académicas en el tema de los nombramientos 

docentes, luego de recopilar la información con los instrumentos descritos en este 

apartado. 

El método mixto representa un conjunto de procesos sistemáticos, empíricos y 

críticos de la investigación e implica la recolección de datos cuantitativos y cualitativos, así 

como su integración y discusión conjunta, para lograr una mejor comprensión del tema en 

estudio el cual puede estar compuesto de elementos subjetivos y objetivos. 

Por un lado, el enfoque cualitativo permite la evaluación del desenvolvimiento 

natural de los acontecimientos, por lo que no existe manipulación de la realidad en el 
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análisis de los datos, lo que permite obtener información veraz y actualizada. Además, su 

objetivo no gira alrededor de generalizar los resultados a la población, sino alrededor del 

análisis intensivo de los casos de estudio con el fin de comprender e interpretar los procesos 

y sus contextos, en este caso el interinato de la Universidad de Costa Rica.  

Además, esta aproximación cualitativa implementa una lectura y escrutinio de los 

hechos y datos obtenidos, por lo que se realiza una interpretación de la realidad que sirve 

de herramienta para proponer una solución a la pregunta de investigación planteada. 

(Hernández Sampieri, 2014). Este tipo de enfoque permite el estudio de la información 

subjetiva, por lo que ayuda al análisis de los datos de percepción y experiencia de los 

participantes involucrados en relación con su contexto actual. 

Por otro lado, la investigación con un enfoque cuantitativo lleva un proceso 

secuencial en el cual se parte de una idea delimitada y de ahí se derivan los objetivos y las 

preguntas de investigación que generan las hipótesis y las variables. Las mediciones se 

realizan utilizando métodos estadísticos que generan datos para extraer conclusiones sobre 

el objeto en estudio. Una de las ventajas de este tipo de enfoque es que permite medir y 

estimar las magnitudes del fenómeno que se está estudiando mediante la implementación 

de recolección de datos y medición de variables mediante procedimientos estandarizados 

aplicando un análisis con métodos estadísticos. El enfoque cuantitativo estudia los datos 

objetivos, por lo que no se pueden ver alterados por la subjetividad de la investigación. 

(Hernández Sampieri, 2014) 

Es por lo anterior que la aplicación de un enfoque mixto para esta investigación logra 

dar una perspectiva más amplia sobre el interinato docente dentro de la Universidad de 

Costa Rica ya que presenta los resultados mediante números, gráficos y análisis estadísticos 

y además genera una forma narrativa para poder explicar las percepciones de los objetos 

de estudio que participaron en el proceso, así como la triangulación de ambos enfoques 

para poder comprender mejor el fenómeno del interinato y obtener una “riqueza 

interpretativa”. Además, este enfoque tiene las ventajas de brindar una mayor exploración 

y explotación de los datos obtenidos de una forma variada mediante diferentes fuentes y 
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métodos, los análisis se verán complementados por ambos enfoques para generar una 

visión integral del fenómeno en estudio. (Hernández Sampieri, 2014) 

3.2 Tipo de Investigación aplicada para el estudio del interinato docente 

Para el desarrollo del análisis se utilizan dos tipos de investigación, los cuales 

permiten contextualizar de manera integral la situación actual del interinato en la 

Universidad de Costa Rica, con el objetivo de plantear un método para disminuir la cantidad 

de docentes nombrados en esta condición e implementar lo descrito en la normativa 

vigente para realizar los ingresos en Régimen Académico de acuerdo con las plazas 

disponibles del presupuesto ordinario de cada unidad. 

3.2.1 Investigación exploratoria 

Se realiza un estudio exploratorio sobre el interinato en la Universidad de Costa Rica, 

incluyendo revisión documental tanto de los antecedentes del tema, así como la evolución 

que ha tenido a través de los años en la institución. Seguidamente, se genera un escrutinio 

de la normativa institucional vigente que regula el interinato, los nombramientos docentes 

y las normas salariales de este sector, con el objetivo de conocer los alcances legales para 

el planteamiento de una propuesta aplicable para la solución del problema. 

Este enfoque se implementa con el objetivo de ampliar la información relacionada 

con el interinato docente universitario, pues se han establecido espacios para abarcar este 

tema, no obstante, se reconoce que el cumplimiento de los reglamentos que regulan esta 

situación debe ser acatados con una mayor eficacia, por lo que es necesario conocer el 

motivo por el cual no se está realizando esta labor por parte de los jerarcas de las unidades 

académicas. 

3.2.2 Investigación descriptiva 

Se realiza también una investigación descriptiva sobre el contexto y la situación 

actual del interinato en la Universidad de Costa Rica. Se utiliza este tipo de estudio para 

detallar la cantidad de docentes en esta condición en el periodo de estudio, así como 

identificar la percepción de la población docente interina y de las  autoridades universitarias 
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sobre los procesos selección y contratación del personal docente y determinar los motivos 

por los cuales las plazas disponibles en la relación de puestos no se proponen para iniciar 

un concurso de antecedentes en la UCR. 

Mediante este tipo de investigación se busca contar con los insumos necesarios para 

plantear una solución en las unidades académicas de la Universidad para que se realice la 

apertura de concursos de antecedentes con el objetivo de estudiar los atestados de los 

candidatos y nombrar a sus docentes con la idoneidad comprobada en Régimen Académico 

de acuerdo con lo establecido en la normativa vigente sobre este tema. 

 

3.3 Unidad de Análisis  

Para esta investigación, debe tomarse en cuenta que los docentes interinos 

corresponden a profesores universitarios, nombrados en plazas vacantes de presupuesto 

ordinario, y que no poseen ninguna jornada en Régimen Académico. 

De este modo, cabe mencionar que el estudio se realiza en las diferentes Unidades 

Académicas y Sedes Regionales de la Universidad de Costa Rica, las cuales cuentan con 

plazas disponibles, cargadas al presupuesto ordinario de su unidad, y que están siendo 

ocupadas por docentes interinos en el periodo académico del segundo ciclo del 2019.  

Ahora bien, la situación de interinato docente se presenta en todas las unidades 

académicas. Por esta razón, se pretende plantear una solución que mejore las condiciones 

del personal docente interino y que pueda ser aplicada a nivel institucional. 

Para esta investigación existen tres poblaciones estadísticas a analizar: 

a) Docentes universitarios interinos que ocupen plazas libres de presupuesto ordinario 

en el segundo ciclo del 2019, y que no tengan una jornada adjudicada en propiedad. 

b) Autoridades Universitarias, jerarcas de las Unidades Académicas, con ese puesto en 

el segundo ciclo 2019, que son los responsables de los nombramientos docentes, 

c) Autoridades Universitarias de Administración Superior relacionados con los 

procesos de nombramiento, selección, evaluación y toma de decisiones en la 

normativa institucional para los nombramientos docentes, que ocupaban esos 

puestos en el segundo ciclo 2020. 
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Por lo tanto, las unidades estadísticas se definen de la siguiente manera: 

a) Docente universitario interino nombrado en plaza disponible de presupuesto 

ordinario en el segundo ciclo 2019 que no cuente con una jornada en propiedad. 

b) Autoridad universitaria encargada de nombramientos docentes en la Universidad de 

Costa Rica durante el segundo ciclo 2019. 

c) Autoridad universitaria de Administración Superior involucrada en procesos de 

nombramiento, selección, evaluación y toma de decisiones en la normativa 

institucional para los nombramientos docentes, en el segundo ciclo 2020. 

 

3.4 Métodos y técnicas para recopilar información 

Para recopilar los datos e información para conocer la situación de interinato 

docente en las diferentes unidades académicas, se realizó un análisis documental, de datos 

proporcionado por la Oficina de Recursos Humanos de la Universidad de Costa Rica, 

mediante extracción de datos del Sistema Integrado de Recursos Humanos (SIRH). Además, 

se realizó una revisión de los reglamentos, normativa y demás estructura jurídica que regula 

el interinato docente, para poder establecer un enfoque legal que permita fundamentar la 

propuesta planteada.  

Además, se realizó una encuesta virtual al personal docente interino de las distintas 

áreas académicas, con el objetivo de conocer su percepción sobre los procesos de 

nombramiento, contratación y aporte en el involucramiento académico, el conocimiento 

de la normativa y funciones institucionales , así como  comprender  el grado de afectación  

en su condición laboral,  calidad de vida laboral, personal y profesional y en el desempeño 

de sus funciones.  Esta misma información fue consultada a los jerarcas de las unidades 

académicas encargados de la selección y contratación del personal docente, con el objetivo 

de comparar las opiniones y percepciones de ambas poblaciones sobre el tema del 

interinato docente y los factores de estudio de esta investigación. 

Así mismo, se realizaron entrevistas con autoridades universitarias de 

administración superior de diversas dependencias administrativas, involucradas con los 
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temas de nombramientos, evaluación docente, impacto de la normativa universitaria, 

recursos humanos y sindicato de empleados, con el propósito de conocer los posibles 

motivos del interinato en la Institución, así como propuestas de puntos de mejora en cada 

área para un planteamiento integral para la disminución del interinato docente. 

 

3.5 Métodos y técnicas para analizar la información 

Para analizar los datos recolectados tanto del análisis documental como de las 

entrevistas y la encuesta, se realizó análisis de contenido y análisis estadísticos. Estas 

técnicas permiten evaluar los datos, con el objetivo de dar una mejor interpretación de la 

situación del interinato docente y brindar una propuesta para  su  disminución.  Para la 

presentación de resultados se utilizó representaciones gráficas como cuadros, tablas y 

gráficos. 

Con el objetivo de obtener la información necesaria para esta investigación fueron 

necesarias tres etapas, para trabajar con las diferentes poblaciones de estudio: 

1. La primera etapa se dirigió a obtener información de toda la población de docentes 

universitarios interinos, nombrados en el II ciclo 2019, el cual suma 2.937 

profesores. El instrumento utilizado fue la encuesta, que fue aplicada mediante 

encuesta electrónica por medio de la plataforma de Google Forms, en el mes de julio 

2020. (Ver anexo 4) y fue enviado mediante la plataforma informática de la Oficina 

de Recursos Humanos, ello con el objetivo de brindar formalidad a la investigación 

y para la protección de datos de la población en estudio. 

2. Para la segunda etapa el instrumento utilizado fue un cuestionario aplicado en 

entrevistas a una muestra de Autoridades Universitarias que dirigen las distintas 

unidades académicas y están involucrados en el proceso de nombramientos de 

docentes dentro de sus unidades. Para esta muestra se tomó en cuenta a las 38 

unidades académicas que representan el 20% de mayor concentración de interinato 

docente en la Universidad de Costa Rica. Estas entrevistas fueron realizadas de 

forma personal por medios electrónicos (llamada telefónica o video llamada por la 
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plataforma Zoom para lo cual se concertaron citas previas con cada uno de ellos en 

los meses de octubre y noviembre 2020. (Ver anexo 5).  

3. Como una tercera etapa, se entrevista  a Autoridades Universitarias de 

Administración Superior involucradas con el tema del interinato docente, pero que 

no están directamente relacionadas con los nombramientos en las unidades 

académicas pero que si  tienen una influencia directa en los procesos de selección 

de personal y normativa universitaria, como lo son los jerarcas del Consejo 

Universitario, la Vicerrectoría de Docencia, la Oficina de Recursos Humanos, el 

Centro de Evaluación Académica y el Sindicato de Empleados Universitarios. Estas 

fuentes de información son utilizadas para poder dar una mayor profundidad al 

análisis del interinato docente y conocer las medidas tomadas por la Administración 

de la UCR para que se aplique lo establecido en la normativa universitaria. Estas 

entrevistas, las cuales se pueden consultar en el Anexo 6, se realizaron en los meses 

de enero y marzo 2021 y las respuestas obtenidas en esta tercera etapa se 

consideran como insumos para el planteamiento de la propuesta, a conocer en el 

Capítulo VI de esa investigación. 

 

Para poder plantear una estrategia integral de disminución del interinato docente, 

y que pueda ser aplicable a  la comunidad universitaria, se requiere analizar la interacción 

institucional de los responsables en el proceso de reclutamiento, selección y nombramiento 

de funcionarios del sector docente.  Como parte del análisis documental del Reglamento de 

Régimen Académico y Servicio Docente y las etapas del trabajo de campo descrito 

anteriormente, se elaboró  un mapeo de los actores involucrados, mediante una Matriz de 

Poder / Interés, con el fin de conocer el interés de cada actor o dependencia por la 

disminución del interinato docente en la UCR y además  de describir su poder en la toma de 

decisiones tanto a lo interno de cada unidad académica como a nivel institucional para 

llevar a cabo las propuestas planteadas para este objetivo. 

Una vez que los instrumentos fueron implementados y las etapas finalizadas, se 

procedió a tabular los datos y además información. Para poder generar una mejor 
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visualización y análisis de la información, se graficaron los datos por medio de la 

herramienta de Microsoft Office, Excel. 

A continuación, se presenta una matriz en la cual se expone la metodología 

empleada para el desarrollo de esta investigación de acuerdo con los objetivos específicos 

planteados en el primer apartado de este documento. Esta matriz toma en cuenta la 

temática de estudio, las variables, las técnicas de investigación a utilizar y las fuentes que 

brindan la información:
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Tabla 3: Matriz de la metodología empleada en el estudio sobre el interinato docente en la UCR 

Objetivos      Temática Variables Técnicas Fuentes 

Explicar la situación actual 

del interinato docente en las 

unidades académicas de la 

Universidad de Costa Rica 

Situación actual del interino 

docente en la Universidad 

     Salarios y pluses salariales 

según la cantidad de años 

servidos 

Tipos de nombramientos 

Fuentes de financiamiento 

Condiciones de los docentes 

en las unidades académicas 

Percepciones y opiniones 

sobre el interinato 

 

Entrevistas 

Análisis de bases de datos 

Oficina de Recursos 

Humanos 

Sistema Integrado de 

Recursos Humanos 

Muestra de docentes 

interinos 

Identificar los motivos por 

los cuales no se llevan a cabo 

los procesos para el ingreso 

en régimen académico de los 

docentes en las diferentes 

unidades académicas 

Procesos para ingreso a 

Régimen Académico 

 

Voluntad política para llevar 

a cabo los concursos de 

antecedentes 

Procesos administrativos 

para ingreso a régimen 

académico 

Percepción sobre la 

idoneidad de los docentes 

nombrados de forma 

interina 

Entrevistas 

Análisis documental 

Reglamentación vigente 

Muestra de directores de 

unidades de diversas áreas 

académicas 

Centro de Evaluación 

Académica 
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Plantear alternativas de 

soluciones para la 

disminución de la condición 

de interinato en los 

nombramientos de la UCR 

Soluciones para la 

disminución del interinato 

Nuevas propuestas para 

procesos administrativos 

para sacar los concursos de 

antecedentes 

Cambios necesarios en la 

normativa para el 

nombramiento docente 

Buenas prácticas 

institucionales de otras 

universidades públicas para 

la selección de personal 

docente 

Entrevistas 

Análisis documental 

Mapeo de actores 

Oficina de Recursos 

Humanos  

Vicerrectoría de Docencia  

Consejo Universitario 

CLAD 

Oficina de recursos Humanos 

de Universidades Públicas 

 Fuente: Elaboración propia
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CAPÍTULO IV 

RESULTADO DE LA INVESTIGACIÓN 

PERCEPCIÓN DE LOS DOCENTES Y AUTORIDADES UNIVERSITARIAS 

SOBRE EL INTERINATO 

 

En esta sección se muestran los resultados del trabajo del campo según la 

metodología descrita en el apartado anterior, con los resultados de los instrumentos 

aplicados a docentes y autoridades de la Universidad de Costa Rica. Para una mejor 

comprensión de los datos obtenidos, se presenta la información de forma gráfica y el 

análisis correspondiente según las respuestas de los sectores estudiados. 

4.1 Perfil de la población entrevistada 

A continuación, se analiza el perfil de las tres poblaciones entrevistadas según la 

metodología propuesta. 

4.1.1 Docentes 

El total de la población a la que se envió el formulario vía electrónica fue de 2.937 

profesoras y profesores interinos nombrados en el II ciclo 2019 en plazas cargadas al 

presupuesto ordinario de las unidades académicas, de los cuales contestaron a la encuesta 

518 docentes, por lo que se obtiene una respuesta del 17,64% de esta población de estudio. 

El porcentaje de rechazo a este instrumento electrónico fue de 82.36%, dado que no 

atendieron el correo electrónico. Sin embargo, el valor nominal de las respuestas obtenidas 

es significativo para poder analizar la percepción de la población universitaria que atendió 

la consulta electrónica.  

Tal como lo indica el gráfico circular 1, de las personas que respondieron la encuesta, 

263 corresponden a hombres y 253 son mujeres, 2 de ellos prefieren no indicar su género, 

por lo que la población docente se considera homogénea en cuanto al género. 
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Gráfico 1: Distribución por género de docentes interinos en el II ciclo 2019 
 

Fuente: Encuesta aplicada a docentes universitarios 

Esta encuesta fue aplicada a toda la población docente con nombramiento interino, 

en toda la Universidad de Costa Rica, incluyendo sus sedes universitarias ubicadas en seis 

de las provincias del país. Del profesorado que remitió sus respuestas, un 65% corresponde 

a funcionarios de la Sede Rodrigo Facio y un 10% trabaja en dos o más Sedes.  El mayor 

porcentaje de respuesta de las Sedes corresponde a la Sede del Atlántico y a la Sede de 

Guanacaste con un 6% de funcionarios encuestados en cada una, según se muestra en el 

gráfico circular 2. 

Gráfico 2: Distribución de docentes interinos por Sede Universitaria en el II ciclo 2019 
  

   Fuente: Encuesta aplicada a docentes universitarios 
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En cuanto a su grado académico, de acuerdo con el gráfico de columnas 3, se puede 

apreciar que la mayoría de los docentes analizados cuentan con un título de maestría, lo 

cual corresponde al 56% de esta población, mientras que el 34% posee título de licenciatura. 

De los docentes que respondieron la encuesta sólo un 5% cuenta con el grado de doctorado. 

A pesar de esta condición, 509 docentes interinos están nombrados en la categoría de 

Profesor Interino Licenciado. 

 
Gráfico 3: Grado académico de docentes interinos nombrados en el II ciclo 2019 

   Fuente: Encuesta aplicada a docentes universitarios 

Un dato importante para destacar de la encuesta es con relación a los años de 

servicios, ya que el 39% de las personas que respondieron la encuesta tienen más de 10 

años de mantener nombramientos interinos. El 18% de los docentes tienen de 7 a 9 años 

de servicio docente interino y el 23% tienen de 4 a 6 años de condición de interinato. De 

acuerdo con la información representada en el Gráfico de barras 4, el 75% de los docentes 

tienen más de cuatro años de poseer una condición de interinato docente en la Universidad 

de Costa Rica.  
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Gráfico 4: Número de años de servicio de docentes interinos 

 

 

Fuente: Encuesta aplicada a docentes universitarios 

De acuerdo con la información presentada anteriormente, el perfil de la población 

que atendió la encuesta corresponde a docentes universitarios, hombres y mujeres en 

proporción similar quienes cuentan con el grado académico de maestría y han estado más 

de 10 años en condición de interinato en la Universidad de Costa Rica. 

4.1.2 Autoridades Académicas Universitarias  

El total del marco muestral de las autoridades universitarias fue de 38 directores de 

Unidades Académicas y Sedes Regionales que ocuparon este puesto en el II ciclo 2019. Esta 

muestra corresponde a las unidades académicas que representan el 20% de mayor 

concentración de interinato docente en la Universidad de Costa Rica. De ellos, se entrevistó 

únicamente 26 jerarcas, el cual representa el 68.42% de respuesta, para un 31.58% de 

porcentaje de rechazo, ya que no se pudo localizar o no pudo atender la entrevista 

solicitada. Los entrevistados corresponden a 18 hombres y 8 mujeres lo cual indica una 

distribución desigual, dando mayor participación a hombres y generando una brecha de 

género en la toma de decisiones en las Unidades Académicas tal como lo muestra el Gráfico 

circular 5 a continuación: 
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Gráfico 5: Distribución por género de las autoridades universitarias en el II ciclo 2019 

 

Fuente: Entrevista aplicada a autoridades Universitarias 

 En cuanto al tiempo que tienen estos funcionarios de ocupar su puesto de Dirección, 

es variado, ya que 9 de los entrevistados tienen de 3 a 4 años de   ser jerarcas de su Unidad 

Académica, 8 autoridades tienen menos de un año y 6 tienen más de 4 años de ocupar la 

Dirección. Esta información se visualiza en el Gráfico de columnas 6. 

 
Gráfico 6: Tiempo de las autoridades universitarias a cargo de la Dirección de la unidad 

académica 

Fuente: Entrevista aplicada a autoridades universitarias 

18

8

Hombre

Mujer

8

3

9

6

0

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

Menos de un año De 1 a 2 años De 3 a 4 años Más de 4 años



49 
 

 

 Según esta información, la mayoría de los jerarcas entrevistados de las Unidades 

Académicas de la Universidad, corresponden a hombres y tienen de 3 a 4 años de ocupar 

su puesto en la dirección para la Escuela, Facultad o Sede para la cual laboran. 

 

4.1.3 Autoridades de Administración Superior 

Las entrevistas a Autoridades Universitarias de Administración Superior 

corresponden a directores de instancias administrativas universitarias que están o podrían 

estar vinculadas con los procesos de nombramiento, selección, evaluación y toma de 

decisiones en la normativa institucional para los nombramientos docentes y que ocupan 

este puesto en el segundo ciclo 2020. Las oficinas seleccionadas para esta entrevista y su 

involucramiento con el tema de los nombramientos del sector docente corresponden a las 

mostradas a continuación en la Figura 1:  

Figura  1: Autoridades de Administración Superior en el II ciclo 2020 y su relación con los 
nombramientos docentes 

 

Fuente: Elaboración propia 



50 
 

 

Es importante destacar que actualmente la Oficina de Recursos Humanos no está 

involucrada en el proceso de nombramientos docentes. Sin embargo, debido a su 

experiencia en el tema de nombramientos administrativos a nivel institucional, se 

entrevistó para profundizar en el conocimiento sobre este tema.  

Los detalles de las consultas y los aportes de esta población son insumos para el 

desarrollo de la propuesta para la disminución del interinato docente, la cual se aborda en 

el Capítulo VI de este documento. 

4.2 Características laborales de la población interina  

En esta sección se indican las características que posee el personal docente interino 

nombrado en el II ciclo 2019, según sus respuestas a la encuesta emitida.  

4.2.1 Tipo de nombramiento interino 

El tipo de nombramiento que ostentan los funcionarios docentes que respondieron 

la encuesta, les permite disfrutar de alguna continuidad laboral ya que el 59% de ellos se 

nombran para cada ciclo lectivo, el 38% de ellos se encuentra nombrado de forma continua, 

es decir de enero a diciembre de cada año y únicamente el 2% se nombra en condición de 

ciclo alterno, (sólo un ciclo lectivo al año), tal como se evidencia en el gráfico 7. 

 
Gráfico 7: Tipo de nombramiento que poseen los docentes 

Fuente: Encuesta aplicada a docentes universitarios 
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4.2.2 Actividades desarrolladas por los docentes interinos  

De los 518 funcionarios con nombramiento docente interino encuestados, 22 se 

dedican a actividades administrativas, por lo que esta fracción de la población no es tomada 

en cuenta para este análisis, ya que es de interés de esta investigación específicamente el 

98% la población dedicada a actividades docentes, que corresponden a 496 funcionarios. 

El 49% de estos funcionarios se dedican a impartir docencia directa y a la 

implementación de las actividades propias de esta función, como aplicación y revisión de 

asignación de pruebas y trabajos, horas de consulta y preparación de las lecciones que 

posteriormente imparten. 

Además, el 13% de ellos se dedican a participar en proyectos de investigación, 9% a 

comisiones de diferentes temas que la Dirección de las Unidades Académicas les designan 

y a participar en proyectos de acción social y extensión docente. Esta información se puede 

observar en el Gráfico de barras 8 presentado a continuación. 

Gráfico 8: Actividades desarrolladas por los docentes interinos en el II ciclo 2019 

 

 Fuente: Encuesta aplicada a docentes universitarios 
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4.2.3 Experiencia de los docentes interinos en la participación en concursos de 

antecedentes 

 De los 496 docentes que respondieron a la encuesta enviada, sólo 101 funcionarios 

dicen haber participado en concursos de antecedentes para poder obtener una plaza en 

propiedad en su Unidad Académica, la mayoría de ellos, es decir, 59 personas han 

participado una vez y 19 han participado 2 veces y 16 personas han participado 3 veces. 

Según lo mostrado en el gráfico 9, un total de 42 de los funcionarios que han participado en 

concursos de antecedentes, lo han hecho más de una vez. 

 
Gráfico 9: Cantidad de veces que los docentes nombrados en el II ciclo 2019 han 

participado en concursos de antecedentes 

 

Fuente: Encuesta aplicada a docentes universitarios 

A pesar de esta recurrencia en la participación en concurso de antecedentes, estos 

docentes continúan en condición de interinato. De acuerdo con sus respuestas, no fueron 

seleccionados para el ingreso en Régimen Académico porque el 29% no cumple con los 

requisitos que solicita la Unidad Académica y el 24% no tiene relación con los miembros 

que conforman la Asamblea de Escuela o Sede, el 15% alegan que el concurso se emitió con 
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una selección previa del candidato elegido y otro 15% indican otras razones como la 

asignación desigual de puntaje a funciones de acción social, problemas con la recepción de 

los documentos o que se encuentran participando en concursos y aún no han obtenido 

respuesta. Esta información se representa en el gráfico 10 mostrado a continuación: 

 
 Gráfico 10: Motivo por el cual los docentes nombrados en el II ciclo 2019 no fueron 

seleccionados para el ingreso en Régimen Académico en los concursos de antecedentes 

Fuente: Encuesta aplicada a docentes universitarios 

4.3 Opinión de la población entrevistada sobre los concursos de antecedentes 

Se consultó a los docentes y las autoridades académicas sobre la opinión de los 
concursos de antecedentes en sus unidades, la frecuencia con que estos se realizan y la 
agilidad de los procesos. A continuación, se muestran los resultados de sus respuestas: 
 

4.3.1 Percepción de la población entrevistada sobre la frecuencia de realización de 

concursos de antecedentes en las unidades académicas 

En las entrevistas tanto a los docentes como a las autoridades universitarias se 

consulta sobre la frecuencia de la realización de concursos de antecedentes en las Unidades 

Académicas y las respuestas fueron muy variadas entre ambos grupos.  

De acuerdo con el gráfico 11 de columnas agrupadas, donde se pueden comparar 

las respuestas de ambos sectores, el 27% de los directores indica que se realizó un concurso 
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de antecedentes desde hace seis meses a un año y este mismo porcentaje indicó que los 

concursos tienen de 1 a 3 años de no elaborarse. Un dato interesante en estas respuestas 

es que el 15% de los directores indicó que hace más de 7 años no proponen una plaza para 

ser ocupada en propiedad por algún funcionario de su Unidad. 

En cuanto a las respuestas de los docentes, el 11% indica que no existe este proceso 

en su Unidad Académica desde hace 6 meses a un año y el mismo porcentaje dice que el 

último concurso fue desde hace 1 a 3 años. Sin embargo, se evidencia que el cuerpo docente 

desconoce la información sobre estos procesos, ya que el 56% indica que no sabe hace 

cuánto se realizó algún concurso para otorgar plazas en propiedad. 

 
Gráfico 11: Frecuencia de concursos de antecedentes según docentes y autoridades 

académicas nombrados en el II ciclo 2019 

 

Fuente: Instrumentos aplicados a autoridades y docentes universitarios 

De acuerdo con los objetivos de esta investigación, es importante conocer el motivo 

por el cual las Unidades Académicas no realizan concursos de antecedentes hace más de un 

año, esto debido a que la frecuencia de los concursos da a conocer la gestión que se realiza 

para otorgar plazas en propiedad a los docentes. En este caso, el 50% de los directores 

indicaron que el motivo por el este proceso no se realiza con mayor frecuencia se debe a 
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estrategias de la Escuela, es decir, las plazas disponibles no salen a concurso por directrices 

de la Dirección, un 13% indican que las plazas se deben reservar para profesores que cursen 

estudios en el extranjero y este mismo porcentaje hace referencia a la desconcentración de 

las carreras, que no permite contar con docentes en propiedad. Un 12% de los directores 

alega que su personal no cuenta con los requisitos para ganar los concursos de 

antecedentes, mientras que un 12% comenta que no existen plazas disponibles para otorgar 

en la unidad.  

Según la población docente encuestada, el 33% de este sector tiene la percepción 

que no se realizan concursos de antecedentes ya que no existen plazas disponibles, el 19% 

piensa que el proceso administrativo para esto es complejo y el 16% comenta que los 

docentes que tienen la posibilidad de jubilarse, no lo hacen, por lo que no dan oportunidad 

al relevo generacional. En este caso, se presenta nuevamente el caso de desinformación del 

sector interino ya que un 10% desconoce los motivos por lo que en su Unidad no hacen 

concursos hace más de un año. Esta información se representa en los gráficos circulares 12 

y 13. 

 
Gráfico 12: Motivo por el cual las unidades académicas no han realizado concursos de 
antecedentes en más de un año según las autoridades universitarias del II ciclo 2019  

Fuente: Entrevista aplicada a autoridades universitarias 
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Gráfico 13: Motivo por el cual las unidades académicas no han realizado concursos de 
antecedentes en más de un año según la percepción de los docentes universitarios en el 

II ciclo 2019 

Fuente: Encuesta aplicada a docentes universitarios 

  

4.3.2 Percepción de la población entrevistadas sobre el proceso del concurso de 

antecedentes y su complejidad 

Otro aspecto muy importante relacionado con los concursos de antecedentes es el 

conocimiento que tiene el personal universitario sobre el proceso que se sigue para 

participar en los mismos, por lo tanto, se les consultó si conocían dicho proceso.   De 

acuerdo con la información recopilada, el 92% de los directores si conocen cuáles son los 

pasos a seguir para realizar un concurso de antecedentes, sin embargo, de forma inversa, 

el 58% de los docentes no tienen la información sobre cómo participar en los mismos. Esta 

diferencia sobre el conocimiento del proceso entre ambos sectores se puede apreciar en el 

gráfico comparativo 14 
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Gráfico 14: Conocimiento de la población entrevistada del proceso de concurso de 

antecedentes 

 

Fuente: Instrumentos aplicados a autoridades y docentes universitarios 

De acuerdo con el Reglamento de Régimen Académico y Servicio Docente, el trámite 

de concurso de antecedentes tiene varios pasos y llega a diferentes instancias 

universitarias, desde la Dirección de la Unidad Académica, Asamblea de Escuela, Facultades 

o Sedes y Decanaturas, hasta la Vicerrectoría de Docencia o Rectoría (una vez finalizado el 

mismo).  De acuerdo a la percepción de las autoridades académicas entrevistadas, el 35% 

de los directores considera que el Concurso de Antecedentes  es un proceso fácil, el 31% lo 

cree complejo y el 19% muy complejo y dentro de sus respuestas destacan que es un 

proceso lineal por lo que se debe cumplir con todos sus pasos. 

A esta misma interrogante, los docentes encuestados que han participado en los 

concursos lo catalogan como complejo en un 38% y otro 37% no lo considera ni fácil ni 

complejo, pues sólo deben presentar los requisitos solicitados y esperar el análisis de las 

unidades académicas.  

Las respuestas de ambos sectores están comparadas en el gráfico 15 a continuación:
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Gráfico 15: Percepción de docentes y directores nombrados en el II ciclo 2019 sobre de 

la complejidad del proceso de concurso de antecedentes 

       Fuente: Instrumentos aplicados a autoridades y docentes universitarios 

 

4.3.3 Consideración de las autoridades académicas sobre los factores para agilizar 

el proceso de concurso de antecedentes 

Debido a que las autoridades académicas son quienes deben lidiar con los trámites 

administrativos de los concursos de antecedentes, se les consultó sobre los factores 

determinantes que podrían ayudar a las unidades académicas a agilizar los concursos de 

antecedentes.  De acuerdo con el gráfico circular 16, el 32% manifiesta que el primer factor 

es establecer políticas de desinterinización dentro de las unidades, lo que permitiría 

establecer planes para la realización de estos concursos. El 29% indica que los trámites se 

deben agilizar en el cumplimiento de los tiempos y plazos que se establecen en el 

Reglamento que regula este proceso. Además, el 10% de las autoridades plantea que se 

debe realizar un estudio de las necesidades académicas y profesionales de cada unidad, lo 

que le permitirá tener un mejor panorama para la planificación de los concursos. 

2%
3%

37%
38%

19%

2%4%

35%

19%

31%

4%

8%

0%

5%

10%

15%

20%

25%

30%

35%

40%

Muy Fácil Fácil Ni fácil ni
complejo

Complejo Muy complejo NS / NR

Docentes Autoridades



59 
 

 

 Así mismo, el 6% de las autoridades hacen mención de que, para poder tener 

agilidad en el trámite de los concursos, lo ideal sería contar con la capacitación adecuada 

sobre los procesos  por parte de las diversas instancias que participan en el mismo y también 

contar con el presupuesto disponible para poder otorgar las plazas en propiedad. 

 
Gráfico 16:  Factores que las autoridades universitarias consideran como determinante 

para agilizar los procesos de concursos de antecedentes en su Unidad Académica 

Fuente: Entrevista aplicada a autoridades universitarias 

Ante esta misma interrogante planteada a la Vicerrectoría de Docencia, en la tercera 

etapa de esta investigación, se indicó que los plazos en los concursos de antecedentes no 

se cumplen con exactitud debido a diferentes factores. Menciona, que se podrían agilizar 

algunos pasos, pero los procesos deben cumplir todas las etapas, y no se puede omitir 

ninguna,  debido a que existe una línea de decisiones y aprobaciones  que se debe cumplir 

reglamentariamente. Además, indica que se puede incentivar, desde esta Vicerrectoría, a 

las unidades académicas a que emitan los concursos de antecedentes para otorgar las 

plazas en propiedad y comunicarles los plazos estipulados para estos procesos con el 

objetivo que sean considerados y cumplidos. 

32%

29%

10%

10%

6%

6%
6%

Las políticas de la U.A

Agilidad de trámite

Estudio de necesidades de U.A.

Otros

Capacitación

Presupuesto

Ser objetivo



60 
 

 

4.4 Percepción y conocimiento de la población entrevistada de la normativa 

universitaria y el Centro de Evaluación Académica 

Un aspecto de relevancia para esta investigación es evidenciar el conocimiento que 

tienen, tanto los docentes como los directores, sobre diversos procesos y funciones 

institucionales relacionadas con el interinato y los concursos de antecedentes, por lo que 

se indagó sobre este tema, y en esta sección se da a conocer los resultados sobre la 

información con que cuentan los sectores descritos. 

4.4.1 Conocimiento de la población entrevistada sobre el Reglamento del Régimen 

Académico y Servicio Docente 

Se consultó a los docentes si conocían la normativa universitaria que dirige los pasos 

para los concursos de antecedentes, que permite que las personas interinas puedan 

obtener plazas en propiedad.  Del total, sólo un 36% respondió de forma afirmativa a esta 

pregunta, y el 64% de los profesores no tiene conocimiento del Reglamento que regula este 

proceso. De los docentes que conocen esta normativa, únicamente el 18% considera que la 

normativa institucional permite o promueve la disminución del interinato docente, 

mientras que el 71% indica que este reglamento no colabora con el proceso de 

desinterinización de la universidad ya que, según las respuestas del sector docente, en un 

40%  el concurso de antecedentes es un proceso muy subjetivo por parte de los 

responsables en la toma de decisiones, con matiz político, de favoritismos y  muy 

burocrático.  

Un 15% indica que los requisitos que solicitan son mucho mayores a los que ellos 

poseen, como el grado académico de doctorado, un 13% dice que existe un bajo interés 

institucional por este tema y el 10% hace referencia a que en las Unidades Académicas no 

se toma en cuenta el tiempo laborado para la institución y el largo lapso en que los docentes 

permanecen en la condición de interinato. 

 Esta información se visualiza en el Gráfico 17 y Gráfico 18 mostrados a continuación: 
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Gráfico 17: Consideración de los profesores del II ciclo 2019 sobre la normativa 

institucional y si permite o promueve la disminución del interinato docente 

 

Fuente: Encuesta aplicada a docentes universitarios 

 

Gráfico 18: Motivos por los cuales los docentes del II ciclo 2019 consideran que el 
reglamento no promueve la disminución del interinato 

Fuente: Encuesta aplicada a docentes universitarios 
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Se realizó la misma consulta a los directores de las Unidades Académicas y los 26 

jerarcas conocen el Reglamento de Régimen Académico y Servicio Docente, sin embargo, 

solamente 5 de ellos consideran que esta normativa si permite y promueve la disminución 

del interinato docente, los otros 21 directores entrevistados consideran que no lo hace, y 

las razones que mencionan,  es que  esto depende de políticas internas de las unidades 

académicas, los docentes no tienen los requisitos solicitados y es un reglamento  que 

favorece a las personas que se encuentran ya en Régimen Académico, por lo que en general,  

no promueve la desinterinización docente. 

Estos datos indicados en el Gráfico 19, coinciden en su mayoría con las respuestas 

dadas por los docentes, y que se muestran en el Gráfico 18 señalado anteriormente.  Por 

ello, se puede indicar que los directores y docentes están de acuerdo en que la disminución 

del interinato docente es un proceso político que depende de las directrices y decisiones 

internas de cada Unidad Académica y que el Reglamento vigente no obliga a mantener 

procesos activos ni cumplir con las políticas para la desinterinización de los profesores. 

 
Gráfico 19: Consideración de las autoridades universitarias del II ciclo 2019 sobre si el 

Reglamento del Régimen Académico y Servicio Docente permite y promueve la 
disminución del interinato docente 

Fuente: Entrevista aplicada a autoridades universitarias 
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4.4.2 Conocimiento y percepción de la población entrevistada sobre funciones del 

Centro de Evaluación Académica 

El Centro de Evaluación Académica-CEA- es una entidad universitaria adscrita a la 

Vicerrectoría de Docencia y tiene mucha relevancia en el proceso de evaluación docente 

para los concursos de antecedentes.  Por esta razón se le consultó a la población en estudio 

sobre su conocimiento sobre este Centro, y el 67% de los docentes, así como el 92% de las 

autoridades universitarias conocen las funciones que desarrolla el CEA, por lo que se puede 

concluir que la mayoría de la población universitaria entrevistada, tanto docentes como las 

autoridades conocen o han tenido contacto con esta instancia universitaria. 

Así mismo, se les consultó, cuáles funciones del CEA influyen en las políticas del 

interinato docente en la UCR; el 33% del sector docente y el 22% de las autoridades 

considera que la evaluación docente y la acreditación de carreras respectivamente, tienen 

una mayor influencia a la hora de tomar decisiones sobre el interinato. La evaluación 

docente porque las calificaciones que obtienen los profesores de los estudiantes se toman 

en cuenta a la hora de realizar el análisis en los concursos de antecedentes y la acreditación 

de carreras ya que el proceso exige que se tenga cierto porcentaje de docentes en 

propiedad en la Unidad Académica para ser acreditados.  

Por otra parte, los docentes también mencionan, en un 36% que el Régimen 

Académico influye en las situación de interinato en la Universidad debido a que es el 

mecanismo para la clasificación de docentes y un 29% plantea que la evaluación docente 

que se realiza por medio del CEA permite dar una calificación al desempeño de los 

profesores.   

Esta información relacionada con el Centro de Evaluación Académica se puede 

observar seguidamente los Gráficos 20 y 21 seguidamente: 
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 Gráfico 20: Conocimiento de los docentes y autoridades universitarias nombrados en el 
II ciclo 2019 de las funciones del Centro de Evaluación Académica 

Fuente: Instrumentos aplicados a autoridades y docentes universitarios 

Gráfico 21: Funciones del CEA que influyen en las políticas de interinato en el sector 
docente, según la percepción de profesores y autoridades nombrados en el II ciclo 2019 

      Fuente: Instrumentos aplicados a autoridades y docentes universitarios 
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realiza al sector docente universitario. A continuación, se destacan aspectos más relevantes 

de la entrevista: 

● Los procesos de evaluación docente no son obligatorios, por lo que queda a 

criterio de los jerarcas de las unidades académicas a quiénes evaluar, y cuándo 

se realizan estos procesos. 

● El CEA no cuenta con los recursos suficientes para poder realizar diferentes tipos 

de evaluaciones a los docentes, por lo que únicamente se utiliza un cuestionario 

estándar que es contestados por los estudiantes, luego se tabula la información 

y los resultados son remitidos a la dirección de las unidades académicas.  

● La evaluación docente para los docentes interinos es utilizada sólo para la 

asignación de pasos académicos; y para los docentes que ya están en Régimen 

Académico, los resultados  son referidos para  la asignación de pasos o para 

ascensos de categoría en régimen. 

● Las evaluaciones docentes, no influyen en gran medida en la desinterinización 

docente, ya que los procesos de ingreso en Régimen Académico son políticos y 

las evaluaciones de los jerarcas no son objetivas. 

● Cuando los docentes, interinos o en propiedad obtienen bajas calificaciones por 

parte de los estudiantes, no tiene repercusión ni consecuencias en sus 

nombramientos, ni está acompañado de planes remediales para el 

mejoramiento en la calidad de enseñanza. 

De acuerdo con esta información, la evaluación docente es un sistema que se 

emplea en las unidades académicas, pero que no tiene gran impacto en la toma de 

decisiones para los nombramientos docentes, debido a que no es obligatoria y la 

información no se utiliza para el mejoramiento académico. Nuevamente se deja en 

evidencia que los procesos de reclutamiento y selección en las unidades académicas son 

sumamente subjetivos y priva el criterio de la jerarquía de cada unidad. 
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4.5 Opinión de la población entrevistada sobre la participación y aporte de los 

docentes interinos en la academia universitaria 

De acuerdo con el Reglamento de Régimen Académico y Servicio Docente, en los 

concursos de antecedentes se deben tomar en cuenta atestados como los méritos 

académicos, que incluye entre otros elementos, la participación docente en proyectos de 

investigación y acción social: Estos aspectos  un  puntaje en la evaluación que se realiza en 

tanto para pasos académicos, como ingreso a régimen o ascensos de categoría. 

En esta investigación se indaga si dentro de la dinámica universitaria se les permite 

a los docentes interinos involucrarse dentro de las Unidades Académica en diferentes 

proyectos para obtener estos puntos en sus atestados, por lo que en esta sección se da a 

conocer cuál es la percepción de la población entrevistada sobre el involucramiento del 

sector docente en los diferentes pilares de la academia universitaria. 

 

4.5.1 Apreciación sobre la participación de los docentes interinos en la toma de 

decisiones y generación de conocimiento 

Se consultó a los directores de las Unidades Académicas si los docentes interinos 

cuentan con el mismo nivel de participación y contribución a los resultados de la unidad 

académica, que los profesores en propiedad.   Con respecto,   al  aporte  en la toma de 

decisiones y generación de conocimiento,  el Gráfico 22,  muestra que la mayoría de los 

entrevistados coinciden en un 65% con que los interinos dan un gran aporte en la 

generación de conocimiento en la universidad;  sin embargo, un 77% indica que esta 

población no tiene participación en la toma de decisiones ya que, por normativa, no pueden 

participar en las Asamblea de Escuela o Sede,  y aunque   se les puede tomar en cuenta su 

opinión e ideas,  no cuentan con voto  en la toma de decisiones de la unidad o de la 

Universidad en su conjunto. 
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Gráfico 22: Nivel de participación y aporte a nivel universitario en la toma de decisiones 
y generación de conocimiento de los docentes interinos, según las autoridades 

académicas nombradas en el II ciclo 2019 

Fuente: Entrevista aplicada a autoridades universitarias 

Se realizó la misma consulta a los docentes, y el 82% concluye que ellos no cuentan 

con el mismo nivel de participación en la generación de conocimiento ni participación en la 

toma de decisiones comparados con los funcionarios en propiedad. Los razones de la poca 

contribución, en su opinión corresponden en un 68% a que los profesores interinos no 

tienen voz ni voto en las Asambleas de Escuela o Sede, además, un 5% indican que son 

empleados temporales, por lo que su nombramiento por ciclos no les permite la 

continuidad necesaria para darle seguimiento a sus proyectos de investigación. Es 

importante recalcar que el 9% de los interinos encuestados mencionan que ellos hacen más 

aportes a la generación de conocimiento que los docentes en propiedad ya que emplean 

más tiempo de su jornada a la investigación o a una mayor carga de trabajo y por su 

vulnerabilidad debido a su condición interina, tienden a aceptar proyectos o cursos en otras 

Sedes para poder mantener su nombramiento y pagar, según citan, un “derecho de piso”.  

Estas respuestas se visualizan en el Gráfico circular 23. 

 

23%

65%

77%

35%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Toma decisiones

Generación conocimiento

Si No



68 
 

 

 
Gráfico 23: Percepción de los docentes interinos nombrados en el II ciclo 2019 sobre los 

motivos por los cuales no cuentan con el mismo nivel de participación y aporte en la 
toma de decisiones y generación de conocimiento que los docentes en propiedad 

Fuente: Encuesta aplicada a docentes universitarios 

4.5.2 Apreciación sobre la participación de los docentes interinos para asumir la 

coordinación de proyectos 

Relacionado con el tema de la participación, nuevamente se consultó a docentes y 

autoridades, si el cuerpo docente interino cuenta con la misma posibilidad para coordinar 

proyectos de investigación y acción social que los profesores  en  Régimen Académico.  Las 

las respuestas de aproximadamente el 50% de ambos sectores coinciden que no tienen la 

misma posibilidad de realizar estas actividades, tal y como se observa en el Gráfico 

comparativo de columnas apiladas 24. 

De acuerdo con el Gráfico 25 los docentes interinos y las autoridades indican, en un 

44% y 54% respectivamente, que las jornadas asignadas a los docentes interinos son 

exclusivamente para dar clases y tareas relacionadas con docencia directa, mientras que las 

jornadas asignadas a los docentes propietarios se dividen para que atiendan lecciones y 

también participen y coordinen proyectos de investigación y acción social.  Esto debido a 

que los propietarios cuentan con continuidad laboral para dar seguimiento a sus proyectos, 

condición que no tienen los interinos. En un 26% y 31% los docentes interinos y las 
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autoridades hacen mención que se da prioridad a docentes en Régimen Académico para la 

asignación de proyectos  de investigación y acción social y sus coordinaciones. Además, 

indican que, el involucramiento que tienen los docentes interinos en las unidades 

académicas no es suficiente para realizar este tipo de tareas ya que se enfocan en las 

actividades docentes y en ocasiones los profesores no tienen interés en coordinar 

proyectos. 

La otra mitad de ambas poblaciones menciona que tanto docentes interinos como 

en propiedad cuentan con la misma posibilidad de coordinar proyectos, pues en sus 

unidades académicas si se les brinda esta oportunidad.  

 
Gráfico 24: Posibilidad para la población interina de coordinar proyectos de 

investigación y acción social, según percepción de docentes y autoridades nombrados en 
el II ciclo 2019 

Fuente: Instrumentos aplicados a autoridades y docentes universitarios 
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Gráfico 25: Motivo por los cuales los profesores interinos no tienen la misma posibilidad 
de coordinar proyectos de investigación y acción social, según percepción de docentes y 

autoridades nombrados en el II ciclo 2019 

Fuente: Instrumentos aplicados a autoridades y docentes universitarios 

4.5.3 Percepción de la población entrevistada sobre la carga académica de los 

docentes interinos y en propiedad 

 En cuanto a la carga académica asignada se consultó a docentes y autoridades si 

consideran que los profesores cuentan con una carga académica menor para impartir 

docencia directa una vez que ingresan en propiedad.  De acuerdo con el Grafico 26, 

nuevamente ambos sectores coinciden en sus respuestas,  ya que alrededor del 60% de 

ambos sectores indican que no la tienen, es decir, que cuando los profesores y profesoras 

ingresan en Régimen Académico mantienen la carga académica para la docencia, incluso 

pueden llegar a tener más carga, según las jornadas asignadas y asignación de otras tareas 

como comisiones. 

 Por su parte, aproximadamente el 40% de la población entrevistada indica que los 

docentes en propiedad si tienen menos carga académica para la docencia,  una vez que 

adquieren esta condición, lo cual se debe a que se les asigna más tiempo para participar en 

proyectos de investigación o acción social y se deja a los docentes interinos únicamente 

para que impartan cursos, ya que esta población, dada su condición laboral inestable, deben 
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aceptar los cursos ofrecidos y hasta más carga asignada, para poder asegurarse su 

nombramiento en los próximos ciclos. 

 
Gráfico 26: Consideración sobre la carga académica otorgada a los profesores para 

docencia directa es menor cuando ingresan a Régimen Académico, según docentes y 
autoridades nombrados en el II ciclo 2019 

    Fuente: Instrumentos aplicados a autoridades y docentes universitarios 
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unidad quien escoge a la persona que ingresará a este Régimen. Por lo tanto, en este 
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4.6.1 Criterio sobre los factores que consideran las unidades académicas para la 

selección del personal para ingreso a Régimen Académico 

De acuerdo con los criterios de selección, se consultó a las autoridades universitarias 

su opinión, sobre los requisitos generales que se disponen en los concursos de 

antecedentes. Dentro de los factores que considera la Asamblea para elegir al personal que 

ocupará una plaza en propiedad, según la población entrevistada, se encuentra  que un 35%  

hace mención sobre los méritos académicos, ya sea por presentación de títulos de grados 

académicos obtenidos como maestría o doctorado y número de publicaciones o 

investigaciones realizadas;   un 32%  plantea la experiencia profesional, tanto para impartir 

lecciones como la práctica en el área donde se desenvuelve, y  un 16%   indica la  evaluación 

estudiantil que recibe el profesorado de sus alumnos, ya que según  ellos,  estas 

calificaciones son un parámetro de la calidad de lecciones que imparte cada profesor, a 

pesar de que, de acuerdo con información proporcionada anteriormente en este capítulo, 

este factor no tiene mucho peso pues las decisión final se da de acuerdo con criterios más 

subjetivos. 

Las autoridades universitarias hacen mención también   en un 18% que se 

consideran aspectos como la afinidad que tienen los postulantes con los miembros de la 

Asamblea, o si tienen algún tipo de apoyo del director de la Escuela o Sede, ya que esta 

relación puede influir a la hora de la elección del candidato para ingreso en Régimen 

Académico.  Este porcentaje nuevamente refleja el criterio particular y subjetivo que recae 

sobre la Asamblea correspondiente. 

Los resultados de estas respuestas se muestran en el Gráfico circular 27: 
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Gráfico 27: Factores que considera la Asamblea de Escuela, Facultad o Sede para elegir a 
su personal en propiedad según autoridades universitarias nombradas en el II ciclo 2019 

Fuente: Entrevista aplicada a autoridades universitarias 

 

4.6.2 Consideración sobre los factores que impiden la participación en los 

concursos de antecedentes según las autoridades universitarias 

En el momento que las Unidades Académicas emiten un concurso de antecedentes 

para otorgar una plaza en propiedad, se establecen los requisitos que deben cumplir los 

oferentes, y dado que estos concursos son de naturaleza pública, pueden participar todos 

los  profesores universitarios o personas externas que cumplan con dichos requerimientos. 

Sin embargo, existen algunos elementos por los cuales, los profesores interinos con 

estabilidad impropia no pueden ser considerados para estos concursos. 

Según se muestra en el Gráfico de embudo 28, el 58% de las autoridades 

entrevistadas indican que el mayor impedimento para la participación de los docentes 

interinos es que, aunque el docente tenga mucho tiempo de trabajar en la unidad 

académica, si no cumple con los requisitos académicos de grado, investigación o 

publicaciones que exige el cartel. queda fuera de toda posibilidad de participar.  El 8% indica 

que, si el docente cuenta con evaluaciones estudiantiles bajas, tampoco podría participar 

en el concurso de antecedentes, mientras que el 4% menciona la imposibilidad de ofrecer 
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plazas en propiedad en carreras desconcentradas. El 31% de las autoridades no ve ningún 

impedimento en que los docentes interinos participen, ya que, al ser público, pueden 

ingresar al concurso, sin embargo, cuando se analicen sus atestados, podrán ser 

descartados por el cumplimiento de requisitos. 

 
Gráfico 28: Razones que impiden al docente interino con estabilidad impropia participar 

en un concurso de antecedentes según las autoridades nombradas en el II ciclo 2019 

Fuente: Entrevista aplicada a autoridades universitarias 

  

4.6.3 Consideración sobre los factores que impiden el ingreso en Régimen 

Académico según los docentes interinos 

Una vez que los profesores se han inscrito en el concurso de antecedentes y han 

presentados sus atestados, se le consultó a la población estudiada, que, según su criterio, 

cuáles son los impedimentos que se presentan en el proceso de selección en la Asamblea 

de Escuela, Sede o Facultad, que pueden dificultar el ingreso en Régimen Académico. El 

29%, de los encuestados indica que la subjetividad de la selección  es el mayor obstáculo en 

el proceso, ya que la decisión que se toma puede ser política y no necesariamente 

representa  la opción idónea para suplir las necesidades de la unidad. Un 26% no sabe cuáles 

pueden ser los motivos, ya que, al no tener participación en la Asamblea, no están 
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informados de los procesos de toma de decisiones dentro de este órgano. El 8% de los 

docentes interinos, manifiesta un problema de existencia de plazas disponibles o 

presupuesto ordinario para realizar los nombramientos en propiedad y además, alegan 

razones como la falta de información de los procesos y concursos, así como la falta de 

políticas institucionales o disposición de las autoridades para la disminución del interinato 

docente. Estas razones se pueden observar de forma gráfica de barras en el Gráfico 29: 

Gráfico 29: Factores del proceso de selección que pueden dificultar el ingreso en 
Régimen Académico, según los docentes interinos nombrados en el II ciclo 2019  

Fuente: Encuesta aplicada a docentes universitarios 

4.7 Percepción sobre la idoneidad del personal académico seleccionado en las 

unidades académicas 
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académicas,  que posea  conocimientos  teóricos, técnicos, experiencia profesional, 

cualidades humanas y morales, es decir   atestados  de alto nivel  que  permita procesos de 

enseñanza- aprendizaje transmitir  adecuados para la formación del estudiantado.  Por esta 

razón se consultó tanto a autoridades como docentes interinos, si consideran que en los 

concursos de antecedentes se selecciona al candidato con mayor idoneidad para el puesto, 
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según los requisitos solicitados y el proceso correspondiente.   Las respuestas para esta 

pregunta son totalmente contradictorias entre ambos sectores consultados. Según se 

muestra en el Gráfico 30, el 62% de las autoridades indica que el personal que se escoge es 

el idóneo para la unidad, según los planes propuestos, mientras que el 63% de los docentes 

consultados, consideran que no se selecciona al docente más apto. 

 
Gráfico 30: Percepción sobre la idoneidad del personal seleccionado los concursos de 

antecedentes, según docentes y autoridades nombrados en el II ciclo 2021 

Fuente: Instrumentos aplicados a autoridades y docentes universitarios 

 Sin embargo, aproximadamente el 38% de los docentes como las autoridades 

consultadas consideran que no se selecciona al personal idóneo y coinciden en los motivos 

por los cuales esto sucede. Entre sus razones expuestas en el Gráfico 31, los docentes 

indican en un 31% que los funcionarios escogidos tienen una fuerte relación con los 

miembros de la Asamblea de Escuela o Sede, por lo que esto les favorece a la hora de 

participar en los concursos ya que las decisiones son subjetivas y las votaciones tienen un 

gran matiz político. Además, un 25% menciona que cuando se proponen los concursos de 

antecedentes, ya se tiene al candidato previamente seleccionado, es decir, “la plaza 

propuesta ya tiene un nombre seleccionado” por lo que estos concursos están dirigidos a 
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una persona en específico y el 13% indica que la ponderación de los rubros no es equitativa 

en las evaluaciones,  pues se le da más importancia a los títulos académicos que las 

habilidades blandas o a la experiencia profesional y el 2% percibe que las unidades no tienen 

una planificación concreta que le permita realizar una selección de personal adecuada. 

 
Gráfico 31: Motivos por los que los docentes nombrados en el II ciclo 2019 consideran 

que en los concursos de antecedentes no se selecciona al funcionario con mayor 
idoneidad 

 Fuente: Encuesta aplicada a docentes universitarios 

 Por su parte en el Gráfico 32, se observa que el 67% de las autoridades universitarias 

entrevistadas consideran que la selección de los candidatos que participan en los concursos 

de antecedentes es muy subjetiva, ya que queda en manos únicamente de los miembros de 

la Asamblea de Escuela, Facultad o Sede; el 13% también concuerda con que los concursos 

son dirigidos y las plazas se proponen para este proceso cuando ya se tiene al candidato 

previamente seleccionado. El mismo porcentaje indica que la planificación en la unidad no 

se dirige al largo plazo, por lo que queda a expensas de la visión del director vigente la 

selección, y el 7% hace referencia que los docentes activos no cumplen con los requisitos 

académicos de títulos e investigaciones que establece la Asamblea.  

2%

6%

7%

13%

16%

25%

31%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

No hay planificación en la unidad

Otros

Levantamiento de requisitos

La ponderación de rubros

NS / NR

Concursos dirigidos

Relación con miembros de Asamblea



78 
 

 

Gráfico 32: Motivos por los que las autoridades nombradas en el II ciclo 201 consideran 
que en los concursos de antecedentes no se selecciona al funcionario con mayor 

idoneidad 

Fuente: Entrevista aplicada a autoridades universitarias 

 Sobre este aspecto, nuevamente, se encuentra un común denominador:   la 

subjetividad en la toma de decisiones en las unidades académicas. Esta percepción es 

compartida tanto por los docentes interinos como por las autoridades consultadas. Ambos 

grupos coinciden que en los procesos de selección existen los favoritismos y una elección 

previa al concurso de antecedentes, por lo que la gestión se realiza para establecer el 

trámite administrativo y cumplir con la normativa, y no necesariamente la persona 

seleccionada es el candidato más idóneo. Se muestra como    el factor político se impone 

nuevamente sobre la objetividad en la selección. 

4.8 Expresión de los factores que perjudican la calidad de vida de los docentes 

interinos 

Tal como se ha mencionado a lo largo de esta investigación, el interinato docente 

genera un impacto negativo en los funcionarios que poseen esta condición de 

nombramientos intermitentes a lo largo del año, ya que este tipo de nombramiento genera 

inestabilidad laboral, salarial y falta de protección en diversos aspectos de la vida de los 
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trabajadores. Estas condiciones se desencadenan en una precarización laboral en la 

Universidad de Costa Rica que impacta: 

● La situación laboral: en materia salarial, al recibir los interinos pagos incompletos 

en algunos meses del año, además de que   el pago de aguinaldo y salario escolar  

se basa en un cálculo de aproximadamente ocho meses. Además, las cargas 

académicas se ven desvalorizadas al tener que laborar incluso más horas de las 

pagadas, o trasladarse a la Sedes Regionales para no perder el nombramiento 

ofrecido y tener que acceder en la participación de comisiones o algún proyecto 

de forma ad – honorem ya que el pago de la jornada contratada no contempla 

estas actividades. 

● El proceso productivo: al tener nombramientos con cortes o intermitentes, el 

funcionario interino pierde la posibilidad de participar activamente en proyectos 

de investigación o acción social, ya que no puede darle la continuidad requerida 

en los meses que no está nombrado. Esta no participación los hace perderse de 

procesos de actualización, de no generación de nuevos conocimientos y 

procesos de especialización o desarrollo interdisciplinario. Es decir, pérdida de 

legitimidad como académico. 

● El factor emocional: la precarización laboral genera falta de protección en 

aspectos de seguros médicos, cotizaciones para jubilación, derechos laborales 

entre otros, así como la generación de sentimientos de incertidumbre, 

inseguridad y ansiedad al desconocer si contará o no con trabajo y su fuente de 

ingresos en el corto plazo. 

Para conocer con precisión cuál es la percepción del perjuicio que genera la 

condición de interinato a los docentes que la poseen, se consultó a los profesores y a las 

autoridades universitarias en cuáles aspectos consideran que se ve deteriorada la calidad 

de vida de un interino en la universidad.   

En este caso, la percepción que tiene cada sector es diferente, ya que para un 34% 

de los directores de Escuelas, Facultades y Sedes entrevistados, los interinos tienen el 
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mayor perjuicio en el aspecto económico, debido a que no se les nombran de forma 

continua todos los meses del año. Los ciclos de nombramiento van de marzo a julio y de , 

agosto y diciembre  Se les paga su salario de forma parcial  en julio y diciembre,   y en los 

meses de enero y febrero no cuentan con nombramiento.  Este mecanismo de pago 

también afecta el cálculo del aguinaldo y salario escolar. Sin embargo, sólo el 21% de los 

docentes encuestados consideran que su mayor afectación es este aspecto, pues muchos 

tratan de laborar en otros lugares fuera de la universidad para poder obtener los recursos 

suficientes para satisfacer sus necesidades y compromisos financieros. 

De acuerdo con el Gráfico 33, el segundo aspecto de más impacto del interinato 

según las autoridades es, en el ámbito emocional, pues el 24% opina que al cuerpo docente  

interino,  ésta situación le genera un alto nivel de incertidumbre ya que no  tienen una 

estabilidad laboral que les permita conocer si van a contar con un nombramiento para el 

siguiente ciclo. Sin embargo, sólo un 4% del sector docente menciona que  este aspecto se 

vea afectado por su condición de interinato. Más bien un 22% se enfoca en que se ven 

violentados sus derechos laborales, como la acumulación de anualidades, escalafones y 

tiempo servido, factor que las autoridades universitarias no tomaron en cuenta para sus 

respuestas. 

Los puntos en que las autoridades universitarias y los docentes consultados 

coinciden en aproximadamente un 15% es en el aspecto profesional, debido a que esta 

condición no les permite potenciar su desarrollo en investigación y acción social en las áreas 

en las que se desenvuelven. Así mismo, un 19% de ambos sectores se enfoca en que la 

legitimidad y la participación de los docentes en la toma de decisiones en las unidades 

académicas no es posible, ya que no pueden participar en las Asambleas de Escuela, 

Facultad o Sede y sus ideas no son escuchadas, y mucho menos pueden emitir un voto.. 
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Gráfico 33: Aspectos en los que perjudica la condición de interinato al sector de 

profesores, según docentes y autoridades nombradas en el II ciclo 2019 

Fuente: Instrumentos aplicados a autoridades y docentes universitarios 

 

4.9 Sugerencias de la población entrevistada para la disminución del interinato 

Con el propósito de formular un planteamiento para la disminución del interinato 

docente en la Universidad, se preguntó a ambos sectores entrevistados sobre las 

propuestas que plantearían a la administración superior, para mejorar las condiciones del 

personal interino.  A continuación, se presentan las sugerencias indicadas por los sectores 

consultados: 

4.9.1 Opiniones del sector docente 

Como se puede observar en el Gráfico 34, el 25% del sector docente propone que, 

en el momento de otorgar plazas en propiedad, las autoridades deben dar prioridad a los 

profesores que tienen mayor tiempo de laborar en la universidad en esta condición de 

interinato, así como que se tomen en cuenta los otros aportes que realizan en las áreas de 

investigación, acción social, participación en comisiones, entre otros. El 22% de los docentes 

indicaron que se deben administrar mejor las plazas disponibles, realizar más  apertura de 
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concursos,  repartir las plazas de forma adecuada entre los docentes nombrados y las 

reservas otorgadas. El 11% menciona la importancia de la integridad y transparencia en el 

proceso de los concursos, para evitar la subjetividad en la selección del personal en 

propiedad. 

Otros aspectos que recomiendan los docentes son:   se realice una mejor evaluación 

del desempeño a todos los profesores, tanto interinos como en propiedad con el fin de 

contar con mejores parámetros para la  calidad de enseñanza. También se menciona que 

las unidades académicas y otras instancias puedan brindar mayor información y 

capacitación sobre el proceso en los concursos de antecedentes, hacer un plan que regule 

las pensiones y jubilaciones de los docentes que ya cumplen su derecho e identificar las 

áreas prioritarias en las unidades y con esto ejecutar un plan de profesionalización y el 

otorgamiento de plazas de acuerdo con el mismo.  

 
Gráfico 34: Recomendaciones para la disminución del interinato, según los docentes 

nombrados en l II ciclo 2021 

Fuente: Encuesta aplicada a docentes universitarios 
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4.9.2 Opiniones de las autoridades académicas  

En el instrumento aplicado a las autoridades universitarias, se les consultó las 

acciones que podrían asumir para la disminución del interinato docente desde su puesto de 

Dirección. Según el Gráfico 35, el 38% de los directores entrevistados indicó, como primera 

opción, elaborar un estudio de las necesidades académicas de la unidad, con el fin de 

brindar un rumbo a la planificación del otorgamiento de plazas en propiedad, de acuerdo 

con los planes estipulados, según las carreas y la oferta académica brindada.  

Además, plantean que, dada la exigencia de profesionalizar más al cuerpo docente 

para la optimización de la calidad de la enseñanza universitaria, se debe imponer requisitos 

como el título de doctorado.  El 30% de los directores y decanos, propone motivar a su 

cuerpo docente para la capacitación y especialización, así como la obtención de títulos 

académicos, realizar publicaciones y especializarse en áreas requeridas según los planes de 

las unidades. Así mismo, el 10% de las autoridades están conscientes de que deben iniciar 

los trámites para realizar los concursos de antecedentes de las plazas que tienen disponibles 

en las unidades.  

Entre otras acciones que mencionaron, plantean la necesidad  de clasificar a los 

interinos de su unidad para saber cuáles son los que pueden aspirar a una plaza en 

propiedad, realizar más y  mejores evaluaciones de desempeño docente,  la capacitación en 

los procesos de concursos de antecedentes tanto para ellos mismos como para los docentes 

y la búsqueda de presupuesto para la consolidación de las plazas para que pasen a ser parte 

de la relación de puestos de las unidades y poder otorgarlas en propiedad y la acreditación 

de sus carreras, proceso que les exige no tener profesores en condición de interinato. 
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Gráfico 35: Acciones podrían asumir las autoridades académicas nombradas en el II ciclo 
2019 para disminuir el interinato docente en la UCR 

Fuente: Entrevista aplicada a autoridades universitarias 
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Esta misma interrogante fue planteada a las autoridades de administración superior 
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Figura  2: Acciones podrían asumir las autoridades de administración superior para 
disminuir el interinato docente en la UCR  

Fuente: Entrevista aplicada a autoridades universitarias de administración superior 
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CAPÍTULO V 

CONCLUSIONES SOBRE LA INVESTIGACIÓN DEL INTERINATO 

DOCENTE EN LA UNIVERSIDAD DE COSTA RICA 

 

La Universidad de Costa es una institución pública de educación superior fundada 

en 1940, cuya principal labor es la enseñanza y creación de conocimiento por medio de sus 

tres pilares fundamentales: la docencia, la investigación y la acción social. La razón de ser 

de esta institución es la formación de los estudiantes, para ello, cuenta con funcionarios 

docentes y administrativos que colaboran día a día para el logro de sus objetivos 

institucionales. 

Un sector de suma importancia para el desarrollo de las actividades universitarias es 

el personal docente, que se encarga de las labores relacionadas con los pilares principales 

de la Universidad. Para el II ciclo del 2019 el profesorado de la Institución ascendía a 6.894 

funcionarios y 6.685 en el mismo periodo del 2020. Estos docentes pueden contar con 

diferentes tipos de nombramiento según la naturaleza del fondo presupuestario al que se 

encuentren cargados, sin embargo, lamentablemente el 57% de ellos se encuentra en 

condición de interinato y cerca del 40% ha tenido este tipo de nombramientos por más de 

10 años.  

El interinato se puede explicar como una condición de nombramiento asignado a 

plazas vacantes del presupuesto ordinario de las unidades académicas, sin embargo, los 

funcionarios no tienen propiedad sobre esas plazas, por lo que los plazos de sus 

nombramientos no son continuos, es decir, son únicamente por los ciclos lectivos 

(aproximadamente 8 meses al año) y al no encontrarse en algunas categorías del Régimen 

Académico estipulado en el Reglamento de Régimen Académico y Servicio Docente, tienen 

condiciones salariales inferiores a los profesores que poseen esta condición. 

A lo largo de esta investigación, que se realizó tomando en cuenta a todas las sedes 

universitarias a nivel nacional, se analizó el perjuicio que tiene la condición de interinato en 

la calidad de vida de los funcionarios. Se encontró que esta población tiene un detrimento 
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salarial en comparación con los docentes en propiedad, ya el porcentaje que se paga por la  

categoría académica es mejor (un 15% en comparación con más de 30% de los propietarios),  

además su salario no es completo todos los meses del año,  y esto origina un monto menor 

en el cálculo del pago del aguinaldo y del salario escolar,  también, sus derechos laborales 

se ven violentados ya que aspectos como anualidades, seguros, cotizaciones para pensión 

y otros, no son constantes a lo largo del año, situación que les genera incertidumbre en el 

aspecto económico porque tienen que buscar otras fuentes de ingresos para suplir sus 

necesidades. 

Esta incertidumbre se extiende al ámbito profesional, ya que ciclo a ciclo 

desconocen si tendrán nombramiento o si su jornada se mantendrá, además, esta condición 

no les permite participar o coordinar proyectos de investigación o acción social, por lo que 

su desarrollo profesional se ve afectado al no tener la oportunidad de generar nuevos 

conocimientos.  También la condición de interinato les impide estar involucrados en la toma 

de decisiones a todo nivel, y al no estar inmersos en los procesos de sus unidades 

académicas, les impide estar al día con el conocimiento de las normativas, procesos y pasos 

que les permita poder cambiar su condición e ingresar en Régimen Académico. 

 Sus jornadas laborales se extienden más allá del pago recibido ya que deben aceptar 

nombramientos lejos de sus zonas de residencia,  participar en comisiones o investigaciones 

de forma ad-honorem, o trabajar en periodos fuera de la vigencia de sus designaciones para 

no perder sus nombramientos de forma permanente, esto les crea inclusive, dificultad para 

poder avanzar con estudios de posgrado que, en muchas ocasiones son solicitados por las 

unidades como requisito para ser tomados en cuenta en un posible  futuro concurso de 

antecedentes.  Esta situación es aceptada por los interinos, porque tal como ellos lo llaman 

se debe pagar un “derecho de piso”.  

Las condiciones señaladas para el interinato docente crean una precarización laboral 

para los funcionarios universitarios, llena de inestabilidad e incertidumbre. 

 Pero ¿Por qué esta condición no disminuye en beneficio de los docentes interinos? 

De acuerdo con el trabajo de campo, y el estudio documental realizado de la 

normativa institucional para esta investigación, se concluye que existen dos grandes 
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aspectos donde la decisión sobre el tema se concentra en la jerarquía de las unidades 

académicas: el primero es la decisión sobre la idoneidad del personal contratado. Es la 

dirección de la Unidad Académica que determina   cual es la persona según su criterio, que 

cuenta con los atestados y habilidades para transmitir conocimientos.  El segundo aspecto, 

se refiere a que la decisión sobre si se saca un concurso de antecedentes   como mecanismo 

para que los interinos puedan participar. También recae en el criterio de la dirección de la 

unidad académica.  

De acuerdo con la percepción de la población entrevistada, se concluye que la 

contratación de personal, interina o en propiedad, está permeada de aspectos políticos, de 

favoritismos, amiguismo, que favorece a los que ya están en la asamblea con jornadas 

inferiores y no a una evaluación subjetiva de las características de cada candidato. Esta 

situación genera nombramientos basados en las relaciones interpersonales y no en la 

verificación objetiva de los atestados, ocasionando una concentración de poder y una 

endogamia dentro de las unidades académicas que da paso para que estos procesos se 

repitan de forma cíclica.  También, estas relaciones personales permiten que las unidades 

académicas posean personal docente calificado con evaluaciones bajas, y no son 

sancionados o tomadas en cuenta para un plan de mejora.  Lamentable en una Universidad 

de las más prestigiosas del país y de Latinoamérica. 

Para eliminar estas prácticas, se deben crear mecanismos institucionales que 

regulen la selección y el nombramiento del personal docente, incorporando instancias que 

permitan una mirada más objetiva de los procesos administrativos   de reclutamiento y 

selección.  Así mismo, es importante observar buenas prácticas de estos procesos en otras 

universidades públicas.  Esta mirada fortalecería la integridad pública   y la mejora continua. 

Se trata en conclusión de seleccionar adecuadamente con eficiencia y eficacia al 

personal idóneo para trabajar en los pilares institucionales, pero también de proponer una 

mejora a los procesos para otorgar plazas en propiedad. Procesos que deben ser objetivos, 

transparentes y ágiles: Sólo asi, se podrá brindar a los funcionarios docentes interinos la 

estabilidad en sus nombramientos, aminorando la incertidumbre, el respeto a los derechos 

laborales y a una mayor equidad salarial. Es hora, de que los responsables de la toma de 



89 
 

 

decisiones a nivel institucional aprueben y se ejecute una política de desinterinización 

docente.  
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CAPÍTULO VI 

PROPUESTA PARA LA DISMINUCIÓN DEL INTERINATO DOCENTE  

EN LA UNIVERSIDAD DE COSTA RICA 

 

El interinato es un problema institucional que afecta al sector docente, que genera 

inseguridad, inestabilidad y condiciones laborales y salariales desiguales para los profesores 

universitarios que poseen esta condición en comparación con los docentes que tienen una 

plaza en propiedad y se encuentran en alguna categoría del Régimen Académico y que, por 

el mismo trabajo realizado, reciben mayores beneficios y mejores condiciones salariales y 

laborales. 

En este capítulo se brindan propuestas para ser abordada y analizadas por los 

diferentes actores involucrados en la toma de decisiones de los procesos de reclutamiento 

y selección de sector docente de la UCR.  Las propuestas fueron elaboradas tras el análisis 

de datos obtenidos en el trabajo de campo, con la encuesta aplicada a docentes interinos, 

las entrevistas realizadas a los directores y directoras de las Escuelas, Facultades y Sedes 

Regionales y también a las Autoridades de Administración Superior relacionados con los 

procesos de nombramientos docentes en la Universidad. También se realizó un análisis de 

la propuesta de la OCDE sobre la integridad en el sector público y un análisis comparativo 

de las prácticas de reclutamiento y selección de personal que realizan otras universidades 

públicas. 

 

6.1 Mapeo de actores involucrados en los nombramientos docentes de la UCR 

Con  el análisis del Reglamento del Régimen Académico y Servicio Docente, se 

identificaron las principales unidades que tienen mayor participación en los nombramientos 

docentes de la Universidad de Costa Rica y que están involucrados en el proceso para 

otorgar plazas en propiedad y el ingreso en Régimen Académico de los profesores 

universitarios, así también  otras  instancias que tienen la potestad para plantear cambios 
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en la normativa universitaria o que cuentan con experiencia en temas específicos en la 

Institución que pueden aportar al mejoramiento de los procesos universitarios de 

reclutamiento y selección. 

Se determinó que los actores más importantes que participan en el proceso para el 

nombramientos de docentes son los siguientes:

● Consejo Universitario 

● Vicerrectoría de Docencia 

● Centro de Evaluación Académica 

● Asambleas de Escuela / Sede / Facultad 

● Directores de Escuela / Sede / Decanos 

● Oficina de Recursos Humanos 

● Sindicato de Funcionarios Universitarios 

● Docentes 

De acuerdo con la información obtenida durante todo el periodo de investigación,  y en 

las tres etapas del trabajo de campo con las encuestas a los docentes, las entrevistas a los 

directores de Escuela, Facultades y Sedes y a las Autoridades Universitarias de Administración 

Superior,   y luego del análisis de toda la información  para definir  la  posición ( a favor o en 

contra)  sobre la disminución del interinato docente y  el  nivel de participación e influencia en la 

toma de decisiones sobre el tema,  para cada uno de los entes involucrados.  Se presenta a 

continuación una Matriz de Poder / Interés reflejada en el Figura 3.  La matriz   expone la 

participación de cada actor, según su nivel de autoridad o poder dentro de la estructura 

universitaria y el nivel de preocupación o interés por conseguir el objetivo, que en este caso es la 

disminución del interinato docente en la Universidad de Costa Rica.  
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 Figura  3: Matriz Poder / Interés según Mapeo de Actores en la Universidad de Costa Rica 
para la disminución del interinato docente 

Fuente: Elaboración propia 

De ese mapeo de actores se obtuvieron los siguientes resultados: 

1. El Consejo Universitario tiene la potestad de emitir la normativa que debe aplicarse 

en el tema de la disminución del interinato docente. Actualmente tiene en consulta a 

la comunidad universitaria la modificación del Reglamento del Régimen Académico y 

Servicio Docente. Una vez obtenida y procesada la información que envían las 

unidades académicas y otros, procede a ratificar la propuesta y establecer 

lineamientos para que este objetivo se lleve a cabo. Por lo tanto, este actor se 

encuentra en el cuadrante de poder e interés alto. 

2.  Las Asambleas de Escuela, Facultades y Sedes se encuentran en el mismo cuadrante 

que el Consejo Universitario ya que, los participantes de éstas, son quienes aprueban 

las áreas de conocimiento y las plazas que se pueden proponer en un concurso de 

antecedentes,  el establecimiento de los requisitos que deben cumplir los posibles 

participantes en el concurso. Además, cuando se realiza el proceso de selección y 

elección de los candidatos, son quienes tienen el voto definitivo, por lo que su nivel 

de influencia y poder es alto. 
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3. La Vicerrectoría de Docencia es la encargada de autorizar los concursos de 

antecedentes que emiten las unidades académicas, los carteles de estos concursos y 

una vez que las asambleas hayan realizado el proceso de selección del candidato, la 

Vicerrectoría ratifica y / u objeta esta decisión.  Sin embargo, todo el proceso de 

análisis y decisión final es realizado por los integrantes de las asambleas, por lo que la 

Vicerrectoría respeta la autonomía de cada unidad académica en la selección de su 

personal en propiedad. Debido a que la Vicerrectoría genera lineamientos de trámites 

y procedimientos, pero no interfiere en la toma de decisiones de los concursos de 

antecedentes, se ubica en el recuadro de poder medio, y a favor de la disminución del 

interinato docente. 

4. El Centro de Evaluación Académica se ubica en el cuadrante a favor y de poder medio, 

ya que esta unidad es la encargada de realizar la valoración de atestados de los 

docentes por medio de la Comisión de Régimen Académico cuando los docentes 

solicitan reconocimiento de pasos o ascensos en régimen.  Suministra a las escuelas, 

facultades y sedes universitarias, el resultado de las evaluaciones que se realizan a sus 

docentes, lo cual les permite a estas dependencias tomar decisiones informadas a la 

hora de realizar la elección de los candidatos en los concursos de antecedentes. No 

obstante, su nivel de poder es medio a bajo, ya que no pueden emitir ningún criterio 

definitivo, pues esto le corresponde directamente a las Asambleas correspondientes. 

5. Los directores de Escuela y Sedes y Decanos están ubicados en el cuadrante de poder 

medio ya que, aunque se requiera la votación de los miembros que conforman la 

Asamblea, son quienes tienen la potestad de decidir si se inicia un concurso de 

antecedentes. Se ubica en el cuadrante indiferente ya que pueden estar a favor o en 

contra de la disminución del interinato, según su visión y planes estratégicos en la 

unidad académica 

6. Los docentes y el Sindicato de Funcionarios Universitarios (SINDEU) son 

probablemente los actores con el mayor nivel de interés para la disminución del 

interinato, sin embargo, son quienes tienen el menor grado de poder e influencia en 
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la toma de decisiones, ya que eso le corresponde, por normativa, a las autoridades 

universitarias competentes.  

7. Actualmente, la Oficina de Recursos Humanos no tiene ningún nivel de poder ni 

participación dentro del proceso del concurso de antecedentes para otorgar plazas en 

propiedad, por lo cual se ubican en el cuadrante de poder bajo y su interés en el 

objetivo es indiferente. Sin embargo, se incluye dentro de la matriz de actores ya que 

es una unidad con potencial de involucramiento importante dentro de la propuesta 

de esta investigación, debido su experiencia en el tema de reclutamiento y selección 

de personal universitario. 

8. Si bien es cierto, algunos de los docentes y directores afirmaron que la disminución 

del interinato no era necesaria en la universidad ya que esta condición es necesaria 

para el desarrollo de ciertas actividades académicas, no existe ningún actor que se 

oponga en su totalidad a este tema, pues también reconocen lo perjudicial de esta 

condición para el desarrollo profesional y económico y de legitimidad de los 

profesores universitarios. 

 

6.2 Análisis sobre la modificación del Reglamento del Régimen Académico y Servicio 

Docente 

El pasado 02 de noviembre de 2020, el Consejo Universitario publicó mediante el Alcance 

a la Gaceta Universitaria No.44-2020 la propuesta para la modificación del Artículo 20 del 

Reglamento el Régimen Académico y Servicio Docente en la cual presenta diferentes 

modalidades de profesor interino y el proceso de nombramiento de estos. Al momento de 

elaboración de este documento, aún no se encuentra con una aprobación sobre esta consulta 

por parte del Consejo Universitario, por lo que se procede con la siguiente propuesta. 

Debido a que, es a través de la normativa universitaria que se emiten las directrices de 

cumplimiento obligatorio para toda la comunidad universitaria y el tema del interinato docente 

se debe abordar desde la generación de políticas de desinterinización,  financieras y de recursos 

humanos, que establezcan las diferentes dependencias y autoridades involucradas. A 
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continuación, se realizan las siguientes observaciones de la propuesta de reforma del Artículo 20 

del Reglamento citado que se encuentra en análisis en el Consejo Universitario.  

 

Tabla 4: Análisis para la propuesta de modificación al Artículo 20 del Reglamento del Régimen 

Académico y Servicio Docente 

Texto propuesto por el Consejo Universitario Observaciones según investigación 

ARTÍCULO 20.  

La Universidad de Costa Rica tendrá las siguientes 

modalidades de nombramientos del personal interino: 

1. Sustitución  

Es la persona nombrada por un periodo definido para 

reemplazar al profesorado que se encuentre en 

condición de incapacidad, permiso con o sin goce de 

sueldo, vacaciones, licencia sabática, nombramiento 

por elección o designación. 

2. Temporal 

Es la persona que se nombra por un plazo definido, no 

mayor a un año, con cargo ya sea al presupuesto propio 

de la unidad académica, al presupuesto de apoyo de 

alguna vicerrectoría o de la Rectoría, o con cargo al 

presupuesto del vínculo remunerado externo. 

3. Colaborador 

Es la persona que se nombra por un periodo definido, 

cuyo conocimiento especializado y experiencia práctica 

son requeridas para atender necesidades de la unidad 

académica. Este profesorado manifiesta no tener 

interés en el ingreso de régimen académico porque 

cuenta con tiempo completo en otra institución. 

4. Aspirante 

Es la persona que se nombra en plazas libres de la 

unidad académica, la cual se ha mantenido en esa plaza 

al menos un año calendario de forma continua. 

Definir las modalidades de nombramiento de los 

profesores interinos es muy importante para 

diferenciar las contrataciones temporales y las 

contrataciones que podrían eventualmente llegar 

a formar parte de forma definitiva de las unidades 

académicas, así como para distinguir el desarrollo 

de actividades que se realizan de forma regular o 

para satisfacer necesidades temporales.  

 

Las categorías planteadas por el Consejo 

Universitario parecen realizar estas diferencias de 

forma acertada. La modalidad de sustitución y 

temporal se relacionan con nombramientos 

interinos que finalizarán en cuanto concluya la 

condición en que el funcionario fue contratado, es 

decir, cuando regrese el titular de la plaza o 

cuando finalice el nombramiento de plazo 

definido no mayor a un año, respectivamente. 

La modalidad de colaborador es muy importante 

para algunas unidades académicas porque les 

permite contratar docentes con una mayor 

experiencia profesional en el área de estudio pero 

que no tienen interés en tener un vínculo 

permanente con la Institución porque la academia 

no es su proyecto profesional principal, tal como 

lo indica la Gaceta en mención.  Sin embargo, 

estos profesionales pueden estar nombrados en 

esta modalidad muchos años, desarrollando una 

condición de estabilidad impropia que no se 

concretará en el ingreso a Régimen Académico, 

por lo que podría estar ocupando la plaza de un 

aspirante que si desee formar un vínculo 
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profesional en el área docente de la Institución. 

Este tipo de nombramientos tienen un efecto 

contrario en la desinterinización docente, ya que 

se normaliza la contratación cíclica de 

funcionarios que tendrán una condición de 

interinato en plazas libres de las unidades 

académicas. 

La categoría de aspirante hace referencia a los 

profesores nombrados para impartir docencia 

directa y realizar otro tipo de actividades de 

investigación o acción social, estos se nombran en 

plazas libres y tienen la posibilidad de demostrar 

sus habilidades docentes y ganar experiencia 

académica y profesional, así como la acumulación 

de atestados para eventualmente poder participar 

en un concurso de antecedentes y optar por una 

plaza en propiedad e ingresar a Régimen 

Académico. La propuesta a la modificación del 

Artículo 20 del Reglamento, debería ser más 

explícita en esta categoría e indicar que si el 

docente se considera como un aspirante, debe ser 

nombrado siempre en la misma plaza libre para 

cumplir con este requisito y que la unidad no 

cambie su número de plaza con cada renovación 

del nombramiento. Además, se debería indicar un 

plazo máximo (de 3 a 5 años) que un profesor 

pueda estar en esta condición, ya que uno de los 

problemas más relevantes del interinato es la 

cantidad de profesores aspirantes que tienen las 

unidades académicas nombrados como interinos 

por tiempos muy prolongados, extendiéndose por 

años y en casos hasta su jubilación sin el ingreso 

en Régimen Académico. 

a) Nombramiento de la persona docente interina  

i. PLANIFICACIÓN Y PROYECCIÓN DE PLAZAS 

ACADÉMICAS:  

Cada unidad académica elaborará su plan de desarrollo 

quinquenal, que tome en cuenta aspectos 

presupuestarios y de conveniencia académica. 

La planificación estratégica en materia de las 

plazas y desarrollo académico es una herramienta 

que le ha permitido a las unidades académicas 

conocer sus necesidades y cómo se pueden 

atender en el largo plazo. Sin embargo, este punto 

debería plantear, no sólo los aspectos 
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Los lineamientos para la elaboración de este plan los 

deberá plantear la Vicerrectoría de Docencia.  

presupuestarios y la conveniencia académica, sino 

también la planificación de oferta académica, las 

áreas de interés para la capacitación docente y la 

obligatoriedad de este artículo, indicando 

sanciones por parte de la Vicerrectoría de 

Docencia si no se cumple con la presentación del 

plan o si no se lleva a cabo lo indicado en la 

propuesta de desarrollo.  

Este aspecto debe exigir, además, transparencia 

en los procesos y el uso de las plazas, por lo que se 

pueden aprovechar los recursos tecnológicos y 

publicar en la página web de cada unidad, la forma 

en la que se utilizan esas plazas, como estrategia 

de transparencia y rendición de cuentas en la 

gestión de cada unidad.  

 

Dentro de esta planificación se debería tomar en 

cuenta el porcentaje de plazas libres con que 

cuenta la unidad y proponer de un 10% a un 15% 

de su capacidad para ellas, tomando en cuenta 

que el interinato no se puede eliminar 

completamente por los diversos tipos de 

nombramientos y actividades que se realizan en 

las unidades académicas, sin embargo, el 85% al 

90% de las plazas deberían ser para otorgar la 

propiedad y generar estabilidad laboral en el 

cuerpo de profesores. 

Un aspecto que debería estar involucrado en esta 

sección es el relevo generacional, ya que los 

docentes no se acogen a su derecho a pensión 

aunque cumplan con los requisitos y la edad para 

hacerlo, por lo que a nivel institucional se deberían 

plantear mecanismos para invitarlos a acogerse a 

su jubilación y si los docentes desean seguir 

impartiendo lecciones o realizando investigación, 

se pueden utilizar las figuras estipuladas en el 

reglamento para esta condición, como lo son los 

nombramientos de profesores retirados, eméritos 

y ad honórem. Esta estrategia permitirá la 

liberación de plazas en las unidades académicas, 
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las cuales podrán ser utilizadas por profesores 

según la planificación académica y podrán optar 

por el ingreso en Régimen Académico. 

ii. RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN  

Cuando la unidad académica requiera seleccionar 

personal docente, la persona decana de una facultad no 

dividida en escuelas o la persona directora de una 

escuela o sede deberá realizar la apertura de un 

expediente en el cual incluya, a partir de la revisión y 

análisis de los atestados, el fundamento y condiciones 

del nombramiento, de conformidad con la normativa. 

La forma propuesta para el reclutamiento de 

personal docente sigue quedando a criterio y 

discreción del decano o director de la unidad 

académica, sin embargo, dado que la 

concentración de esta tarea en un solo grupo o 

persona es uno de los grandes problemas 

encontrados en la investigación, se requiere que el 

proceso sea objetivo y que el personal elegido 

cuente con las características idóneas tanto en 

conocimiento técnico, cumplimiento de 

requisitos, habilidades de enseñanza y experiencia 

profesional, por lo que se propone que se cuente 

con un registro de elegibles en el cual se hayan 

revisado y verificado los atestados de los 

postulantes por una unidad imparcial y objetiva, y 

con el conocimiento técnico para ello. 

iii. COMUNICACIÓN 

La persona decana de una facultad no dividida en 

escuelas o la persona directora de una escuela o sede, 

cuando contacte al personal interino, le informará 

oralmente a la persona contratada sobre las 

condiciones generales del nombramiento, las cuales 

deben constar en el expediente. Asimismo, el informe 

de gestión de pago debe incluir las condiciones 

pactadas, con indicación, entre otros, del número de 

plaza, la fuente presupuestaria, jornada, vigencia y 

modalidad de nombramiento, según este artículo.  

Cada funcionario tiene el derecho de conocer la 

información de su nombramiento, por lo que se 

debe plantear la obligatoriedad de comunicar por 

escrito las condiciones de su contratación por los 

medios oficiales con que cuenta la institución, ya 

sea por carta o correo electrónico, con el fin de 

que el docente cuente con un respaldo de las 

condiciones en las que fue contratado. 

iv. CURSO DE DIDÁCTICA UNIVERSITARIA  

Toda persona nombrada en condición interina que 

supere los dos años de servicio y con jornada de al 

menos un cuarto de tiempo, debe aprobar el Curso de 

Didáctica Universitaria, impartido por la Facultad de 

Educación, de acuerdo con lo establecido en el plan de 

desarrollo académico del personal docente de la unidad 

respectiva.  

El Curso de Didáctica Universitaria es una 

herramienta para el fortalecimiento del ejercicio 

docente, por lo que lo ideal sería que la persona 

que aspire a ser profesor en la Universidad de 

Costa Rica pueda aprobar este curso antes de 

iniciar con sus labores docentes, con el propósito 

de que cuenten con los fundamentos 

conceptuales y metodológicos para su labor. 
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En relación con la modalidad del nombramiento 

aspirante 

 

La persona docente interina en modalidad aspirante 

que esté interesada en ingresar a régimen académico 

podrá solicitar a la persona decana de una facultad no 

dividida en escuelas o a la persona directora de una 

escuela o sede que realice la apertura del concurso de 

antecedentes o reserva de plaza, de conformidad con la 

normativa. 

Una vez recibida la solicitud, la persona decana de una 

facultad no dividida en escuelas o la persona directora 

de una escuela o sede debe verificar si la plaza libre 

cuenta con presupuesto ordinario, en correspondencia 

con el plan de desarrollo de la unidad académica. 

Ante esta solicitud, la unidad académica quedará 

obligada a tramitar el concurso o la reserva de plaza. 

Para las Sedes Regionales, el consejo de docentes de 

cada carrera propone al departamento 

correspondiente elevar la solicitud de la persona 

docente interina aspirante a la dirección de la Sede. En 

el caso del Sistema de Estudios Generales de las Sedes 

Regionales, la persona docente eleva la solicitud ante la 

dirección de la sede correspondiente.  

Se debe destacar un plazo en el cual el decano o 

director de la unidad académica debe tramitar el 

concurso de antecedentes o la reserva de plaza 

según corresponda. Por lo que se propone que el 

trámite sea de carácter obligatorio con un plazo de 

tres meses luego de la solicitud del funcionario. 

Esto con el fin de que la unidad académica pueda 

verificar la disponibilidad presupuestaria y 

elaborar el cartel correspondiente.  

Además, el reglamento actualmente cuenta con 

plazos establecidos para diferentes procesos, por 

lo que se hace necesario el cumplimiento de esos 

plazos en la Vicerrectoría de Docencia y las 

Unidades Académicas para realizar trámites 

efectivos y eficientes en la institución. 

 

Si la persona aspirante no realiza la solicitud de la 

apertura del concurso, el director de la unidad 

debería cumplir con lo propuesto en el apartado 

anterior y contar con un porcentaje de plazas 

libres entre un 10% y un 15% e igualmente realizar 

la apertura del concurso. 

Transitorio I:  

Las unidades académicas deberán entregar el plan de 

desarrollo actualizado y, siguiendo los lineamientos 

propuestos por la Vicerrectoría de Docencia, en un 

plazo no mayor de seis meses, una vez aprobada la 

normativa.  

Sin observaciones 

Transitorio II: 

A partir de la aprobación de este artículo por parte del 

Consejo Universitario, la Administración tendrá un 

plazo máximo de seis meses para efectuar las 

modificaciones pertinentes en los sistemas 

informáticos. 

Sin observaciones 

Fuente: Elaboración propia. Datos tomados de Alcance a la Gaceta Universitaria No.44-2020. 

(Universitario, Alcance a la Gaceta Universitaria, 2020) 
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6.3 Brindar estabilidad laboral en los nombramientos docente interinos por encima del 

ingreso a Régimen Académico 

Una de las preocupaciones más evidentes que tienen los docentes interinos es su 

constante incertidumbre sobre su estabilidad laboral, ya que desconocen si tendrán 

nombramiento en el siguiente semestre, si se mantendrá su jornada y su salario será el mismo, 

o si deben buscar una fuente de ingresos alterna en los periodos de inter ciclos donde el 

nombramiento no está activo, para poder hacer frente a la satisfacción de sus necesidades 

básicas y compromisos financieros, además de contar con la continuidad en sus nombramientos 

que le permita mantener sus derechos laborales, seguros y cotizaciones respectivas. 

Para eliminar esta condición de nombramientos por ciclos, se debería separar la 

estabilidad laboral del ingreso a Régimen Académico. Es decir, todos los docentes realizan las 

mismas labores de enseñanza, acción social e investigación (aunque estas últimas en menor 

medida ya que muchos profesores no pueden acceder a proyectos de investigación por su 

condición de interinos nombrados por ciclos y no pueden dar la continuidad correspondiente a 

los proyectos).  

Sin embargo, aunque realicen las mismas labores, tienen la desventaja de que su base 

salarial es menor a la que tienen los docentes en propiedad y además hay meses del año en que 

no reciben salario o se les paga de forma parcial. Esta situación, es una violación a lo indicado en 

el Artículo 57 de la Constitución Política que habla sobre la igualdad de salario para el mismo 

trabajo en idénticas condiciones de eficiencia. 

Para subsanar esta práctica injusta con los docentes interinos se propone: 

● Realizar los nombramientos de forma continua, es decir, nombramientos de enero a 

diciembre, donde los docentes tengan asegurado el pago completo de su salario por 

todo el año, incluyendo aguinaldo y salario escolar, tal como lo indica la Ley. Esta 

opción les proporciona a los docentes una mayor estabilidad laboral y financiera, lo 

cual se verá reflejado en un incremento en su calidad de vida. Además, podrán tener 

acceso a mayor participación en proyectos de investigación y acción social, 

herramienta que les permitirá adquirir mayor experiencia y puntaje para el 

otorgamiento de pasos académicos y valoración en la revisión de atestados en los 

concursos de antecedentes. Además, pueden cumplir con sus labores de preparación 
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de clases o participación en comisiones dentro de su jornada laboral, trabajo que 

realizan actualmente y no es reconocido dentro de la misma. 

● En cuestiones salariales, se debería incentivar la equiparación del salario de profesor 

Instructor a todos aquellos docentes con el grado de maestría, para que se cumpla lo 

indicado en el Artículo 57 de la Constitución Política de contar con el mismo salario 

por un trabajo igual y teniendo los mismos requisitos, aunque no haya sido nombrado 

en propiedad.  

 

Con estas propuestas se crea una estabilidad para el profesorado docente, así como la 

motivación para su desarrollo académico y profesional de forma continua. Los nombramientos 

no serán en Régimen Académico (en propiedad) pero los docentes podrán ir cumpliendo los 

requisitos para que, cuando su plaza sea valorada para un concurso de antecedentes, pueda 

cumplir con los requerimientos para participar y poder salir de la condición de interinato. 

  

6.4 Realizar nombramientos bajo el concepto de Integridad Pública recomendado por 

la Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económico 

En los resultados de la encuesta realizada a los docentes se evidencia su percepción sobre 

las formas burocráticas de contratación. Además se evidencian favoritismos, matices políticos y 

la selección de personal concentrada en la toma de decisiones del  jerarca o en la Asamblea de 

las unidades académicas; dando prioridad a funcionarios con los que se tiene mayor afinidad, sin 

tomar en cuenta aspectos de idoneidad o experiencia, percepción que respaldan los mismos 

directores en las entrevistas brindadas. 

Para poder impulsar uno de los ejes del quehacer universitario de gran relevancia para la 

Universidad como lo es la docencia, se debe contar un equipo de profesores capacitado, con 

experiencia, pero sobre todo que haya pasado por un proceso de reclutamiento y selección justo, 

con métricas estandarizadas en todas las unidades académicas y que cumplan con los requisitos 

requeridos para la excelencia académica, por lo que se deben buscar mecanismos para realizar 

las contrataciones con estos parámetros. 
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La Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económico (OCDE), es una 

organización internacional cuya misión es diseñar políticas para una vida mejor y promover la 

prosperidad, la igualdad, las oportunidades y el bienestar para todas las personas. Esta 

organización establece estándares internacionales y propone soluciones a diversos retos sociales, 

económicos y ambientales, mediante la implantación de estándares y normas a nivel mundial 

(Económicos, 2021). Costa Rica ratificó su adhesión a esta organización el pasado 25 de mayo de 

2021, por lo que a partir de esta fecha el país se compromete a acatar las recomendaciones de 

las políticas públicas para la mejora continua en la institucionalidad del país.  

Es por este motivo que, se recurre a este organismo para plantear una ruta a seguir que 

sea aplicable a los procesos de nombramientos de los funcionarios universitarios, mediante la 

implementación de una política de integridad. 

Para la OCDE, “la integridad pública se refiere a la alineación consistente con el 

cumplimiento de los valores, principios y normas éticas compartidas, para mantener y dar 

prioridad a los intereses públicos por encima de los intereses privados en el sector público” (OCDE, 

2017).  De acuerdo con esta definición ha creado una estrategia contra la corrupción aplicada a 

la integridad pública, la cual califica como un pilar fundamental para la estructura política, 

económica y social. Esta estrategia se basa en trece recomendaciones enfocadas en un sistema 

de integridad coherente y completo, para generar una cultura de integridad pública y una 

rendición de cuentas eficaz. El resumen de estas recomendaciones se expone en la Figura 4: 
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Figura  4: Recomendación del Consejo de la OCDE sobre Integridad Pública 

 

Fuente: Elaboración propia. Información tomada de Recomendación del Consejo de la OCDE sobre sobre 

Integridad Pública (OCDE, 2017) 

 

A continuación, se realiza una aplicación de la Recomendación del Consejo de la OCDE 

sobre Integridad Pública a los procesos administrativos de contratación docente en la 

Universidad de Costa Rica, con el objetivo de lograr la incorporación de personal de una forma 

íntegra, dejando de lado los favoritismos, preferencias individualizadas y el orden político de los 

nombramientos. 

 

1. Compromiso: Dentro de la gestión de los altos jerarcas universitarios, se debe 

demostrar el interés y la garantía por la integridad en los procesos, así como en el 

marco general de su gestión.  Para poder implementar la integridad en todos los 

niveles de la jerarquía institucional, los altos mandos s debe manifestar el interés y 

compromiso para la creación de políticas de desinterinización docente en toda la 

institución. 

2. Responsabilidad: Para fortalecer la eficacia de la integridad pública se debe delegar 

las responsabilidades en las diferentes instancias, de acuerdo con los procesos que 
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tengan a cargo y que desde cada una de las unidades académicas, se establezcan 

mecanismo de colaboración vertical y horizontal en los procesos de reclutamiento y 

selección docente. 

3. Estrategia: En materia de desinterinización, reclutamiento y selección docente, se 

debe crear una estrategia institucional estandarizada, en donde se tomen en cuenta 

datos e indicadores sobre la eficacia de los procesos y las necesidades institucionales. 

4. Normas: Es cierto que el seguimiento de la normativa institucional es clave para poder 

realizar los nombramientos docentes interinos y en propiedad, por lo que las 

observaciones propuestas en este capítulo colaborarían   en el mejoramiento de los 

procesos para la desinterinización docente. Tampoco, es el único elemento que se 

debe tomar en cuenta, ya que además se debería incorporar códigos éticos que eviten 

los conflictos de interés, procesos claramente establecidos donde medien entes 

externos y objetivos y que se tomen las decisiones de nombramientos según la 

idoneidad comprobada del candidato. 

5. Sociedad: La cultura de integridad debe estar impregnada en todos los niveles 

institucionales, así como establecer internamente y hacia la sociedad civil, las 

estrategias que determinan la contratación de personal de una forma respetuosa de 

la normativa. Así mismo, el personal contratado debe contar con valores y códigos 

éticos que aseguren la transmisión de conocimiento acorde con este propósito 

institucional. 

6. Liderazgo: La clave para una gestión íntegra, debe comenzar desde el más alto jerarca 

de las unidades académica, para que lidere los procesos de esta misma forma, por lo 

que debe procurar que su equipo de trabajo cumpla con los estándares de integridad 

para los procesos selección de personal docente y además velar por que los docentes 

ya contratados mantengan estos códigos y valores, y motivar a los mandos medios al 

cumplimiento de la normativa universitaria. 

7. Meritocracia: Este punto de la estrategia de integridad es sin duda el más aplicable a 

la gestión reclutamiento y selección del personal docente en la UCR, ya que se 

propone la creación de mecanismos para la contratación de personal con experiencia 
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y vocación docente, así como procesos transparentes, donde medien decisiones 

objetivas para el bienestar académico de la Institución, alejados de favoritismos 

políticos, abusos de poder, selección de candidatos antes de pasar por los procesos 

correspondientes y concursos de simpatía. Se deben centrar los nombramientos o el 

otorgamiento de plazas en propiedad por la evaluación de los atestados académicos, 

experiencia, evaluaciones con calificaciones por encima del promedio y alto 

desempeño en la docencia, investigación y acción social, así  la participación 

demostrada en asuntos administrativos de interés institucional como las comisiones 

de las unidades académicas. Se debe también tomar en cuenta el tiempo que el 

docente lleve en condición de interinato en la Universidad y darles prioridad a estas 

personas para el otorgamiento de la propiedad, si cumple con todos los requisitos 

establecidos por la unidad. 

8. Formación: La capacitación al personal en materia de normativa institucional y 

procesos administrativos como los que se deben realizar ante la Vicerrectoría de 

Docencia y el Centro de Evaluación Académica, debe ser clave para la implementación 

de procesos íntegros, en los cuales se cumpla paso a paso lo establecido en los 

reglamentos y políticas vigentes, así como recalcar la importancia del trabajo ético y 

transparente, por lo que se proponen inducciones y capacitación continua  para los 

profesores al momento de su ingreso a la Institución y durante su vida laboral  sobre 

esta materia.. 

9. Apertura: Las Autoridades Universitarias deben promover una cultura de 

transparencia a la hora de realizar los procesos de reclutamiento y selección. Además, 

velar por el cumplimiento de procesos establecidos y atendiendo, mediante los 

canales proporcionados, las denuncias por sospechas a la falta de integridad. Una 

manera de promover la transparencia y la apertura es involucrando a la comunidad 

de docentes interinos en los espacios de toma de decisiones, por lo que se puede 

incluir un docente interino en las Asamblea para que esta comunidad tenga 

representación, legitimidad y participación y pueda estar informada de lo que ocurre 

en las unidades y las decisiones que se toman. 
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10. Gestión de Riesgos: En los procesos de contratación se debe implementar mecanismos 

de control para velar por el cumplimiento de requisitos, los nombramientos por inopia 

y la ejecución de los pasos de control de acuerdo con las políticas, con el fin de 

garantizar la objetividad de los nombramientos y tomando en cuenta las aprobaciones 

de los niveles jerárquicos correspondientes. 

11. Sanción: De la mano con los procesos de control, las autoridades universitarias deben 

implementar mecanismos de sanción para aquellas unidades que no cumplan con los 

procesos establecidos o los requerimientos de las políticas, ya sea por medio de 

procesos administrativos para funcionarios responsables o recortes de ayudas 

presupuestarias para nombramientos, hasta que se subsanen las faltas. 

12. Supervisión: El establecimiento de mecanismos para la supervisión y control de los 

procesos es indispensable para poder llevar a cabo una gestión íntegra en el sector 

público, por lo que, de acuerdo con cada jerarquía a nivel institucional se debe velar 

por que los funcionarios conozcan la normativa y esta sea cumplida en todos los 

niveles. 

13. Participación: El compromiso es a nivel institucional, por lo que, para una adecuada 

gestión de la integridad pública en la administración, cada unidad académica debe 

estar comprometida a brindar información a las autoridades cuando se requiera, a 

cumplir con la normativa, promoviendo la transparencia, la comunicación y la 

rendición de cuentas de la gestión en materia de selección del personal contratado. 

 

Se plantea esta propuesta para aplicación en todos los niveles y sedes de la Universidad 

de Costa Rica como uno de los mecanismos para contar con procesos íntegros de nombramientos 

de los profesores universitarios.  DE esta forma, se puede garantizar la contratación de personal 

idóneo, que cumpla con requisitos y las definiciones propuestas en la clasificación docente, sea 

pertinente a las necesidades de las unidades académicas,  y por ende se puedan acelerar los 

mecanismos de ingreso a Régimen Académico de los funcionarios y con ello disminuir la 

condición de interinato docente en la institución.  
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6.5 Involucramiento de un ente externo en el proceso de reclutamiento y selección 

docente 

Uno de los temas más sobresalientes en las encuestas y entrevistas planteadas al personal 

universitario, es la subjetividad con la que se realizan los nombramientos docentes interinos, ya 

que el proceso para la asignación de cursos queda a criterio del jerarca de la unidad académica, 

que recurre a sus, vínculos personales o recomendaciones de otros docentes.  Esta forma de 

selección de colaboradores impide que se pueda escoger a los funcionarios de una forma objetiva 

y tomando como referencia sus atestados y sus capacidades de enseñanza, transmisión y 

creación de conocimientos. 

Actualmente la institución no cuenta con un mecanismo estándar para seleccionar al 

personal docente interino.  

 

Es por esta razón, que  en esta sección se plantea la incorporación de un ente universitario  

que se involucre en el proceso de reclutamiento y selección del personal docente,  El objetivo es 

que el ente, l pueda recibir las postulaciones y revisar los requisitos y perfiles establecidos por 

las unidades académicas, con el fin de crear un registro de elegibles. Esta base de datos es de 

utilidad para que las unidades académicas puedan contar con candidatos que cumplan con los 

requisitos técnicos, profesionales y habilidades de transmisión del conocimiento que hayan sido 

establecidos previamente a nivel institucional para lograr mantener los parámetros de calidad de 

la enseñanza.  

Con este fin, se propone el involucramiento de la Oficina de Recursos Humanos de la 

Universidad de Costa Rica como ente externo a las unidades académicas, para que mediante la 

Unidad de Reclutamiento y Selección brinde la asesoría y el acompañamiento en el proceso de 

selección del personal nuevo idóneo para el desempeño de la docencia, la investigación y la 

acción social en la Institución.  

Esta Oficina es la ideal para llevar a cabo estos procesos según los objetivos específicos 

de su consolidación (Oficina de Recursos Humanos, 2021): 

● Cuenta con experiencia en los procesos de Reclutamiento y Selección del personal 

administrativo. 

● Brinda asesoría a las diferentes dependencias con los procesos de plazas vacantes. 
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● Gestiona los procesos de concursos internos y externos. 

● Promueve mecanismos para atracción de oferentes para mantener actualizados los 

registros de elegibles. 

● Verifica los atestados académicos y laborales de oferentes internos y externos para 

determinar condiciones de elegibilidad. 

● Asesora a las dependencias para la aplicación de técnicas, instrumentos y procesos 

objetivos, transparentes y equitativos para la contratación de personal idóneo. 

● Desarrolla estrategias y métodos para la innovación de procesos, técnicas e 

instrumentos de reclutamiento y selección  

 

Además de continuar con el desarrollo de sus objetivos, el involucramiento de la Oficina 

de Recursos Humanos en el proceso de Reclutamiento y Selección en el sector docente permite 

que se aprovechen los siguientes aspectos: 

● La capacidad tecnológica instalada de los sistemas informáticos desarrollados para los 

procesos de reclutamiento y selección. 

● La experiencia en aplicación de pruebas específicas y psicológicas estandarizadas para 

el proceso de selección, recursos institucionales de gran relevancia para llevar a cabo 

estos procesos. 

● La experiencia del personal y capital humano que posee la ORH, capacitado en temas 

de reclutamiento y selección de personal. 

● Se disminuye la subjetividad del proceso ya que la selección estaría a cargo de 

personal con capacidad de análisis según las necesidades de la unidad académica y 

sus requerimientos. 

 

Sumado a lo anterior, de acuerdo con la Ampliación del Plan Estratégico Institucional 2018 

– 2020, el cual define las líneas de acción de la Universidad dentro de las Políticas Institucionales 

conformadas por los seis ejes estratégicos, lo siguiente expuesto en la Tabla 4: 
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Tabla 5: Eje 6: La Gestión Institucional 

Estrategia 6.1.2 Desarrollar un modelo integral de gestión del recurso humano institucional. 

Meta Indicador Responsable Plazo 

6.1.2.1. Implementar un Sistema de Desarrollo 

del Talento Humano que contenga entre sus 

elementos: un modelo de reclutamiento y 

selección del recurso humano (docente y 

administrativo), un plan de capacitación de 

recurso humano, un sistema de gestión del 

desempeño y un modelo de promoción de la 

calidad de vida laboral en todas las unidades de 

la Institución. 

Porcentaje de avance 

en el proceso de 

implementación. 

ORH 2018 - 2020 

Fuente: Elaboración propia. Tomado de Ampliación del Plan Estratégico Institucional 2018 – 2020 

(Rectoría, Ampliación del Plan Estratégico Institucional 2018 - 2020, 2018) 

 

 Tal como se indica en la meta planteada, la Oficina de Recursos Humanos es la 

responsable de implementar un modelo de reclutamiento y selección para el sector docente y 

administrativo, sin embargo, de acuerdo con el Informe de seguimiento 2019 a la Ampliación del 

Plan Estratégico Institucional publicado en agosto de 2020 (OPLAU, Informe de seguimiento 

2019, 2020), a esta fecha se contaba con un 85% de cumplimiento de la meta. Ello debido a que  

ya se incorporó un modelo de reclutamiento y selección para el sector administrativo, el sistema 

de gestión del desempeño para el personal administrativo, el modelo de promoción de la calidad 

de vida laboral y la implementación del modelo integral  de  empleabilidad de personas con 

discapacidad. Sin embargo, ninguno de estos modelos tiene repercusión en el tema de selección 

del personal docente de la universidad, por lo que se propone el involucramiento de la Oficina 

de Recursos Humanos en el proceso de reclutamiento y selección del personal docente para que 

se pueda dar continuidad al cumplimiento de esta meta del Plan Estratégico Institucional.  

De esta forma también se estará incentivando el cumplimiento de las políticas a mediano 

plazo por la UCR, planteadas en las Políticas Institucionales 2021 – 2025, en el Eje VI, 
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correspondiente a Talento Humano, según la Política 6.1 y los objetivos 6.1.3 y 6.1.5 según se 

detalla a continuación en la Tabla 6: 

Tabla 6: Políticas Institucionales 2021 – 2025 
Eje VI Talento Humano 

Política  Objetivos  Justificación involucramiento ORH 

6.1 Contará con el 

talento humano de 

más alto nivel y 

promoverá su 

crecimiento 

profesional, 

permanencia y 

desempeño como 

fuente principal de 

excelencia 

institucional, para el 

cumplimiento de sus 

fines y propósitos. 

6.1.3 Establecer requisitos 

mínimos de idoneidad y 

criterios de evaluación de las 

personas profesionales que se 

nombren para ocupar plazas, 

de manera interina, en 

docencia, investigación y 

acción social. 

 

La ORH realiza el proceso de selección previa, 

evaluando el cumplimiento de requisitos 

mínimos e idoneidad, experiencia y 

desempeño establecidos por la UCR, y ciertos 

criterios específicos establecidos por las 

unidades académicas. Los candidatos serán 

incluidos en una base de datos o registro de 

elegibles y las unidades académicas podrán 

contar con una terna previamente 

seleccionada cuando necesiten contratar 

personal docente interino 

6.1.5 Desarrollar las 

habilidades y destrezas 

académico-administrativas de 

las autoridades para mejorar 

los procesos de gestión 

universitarios. 

Al contar con un registro de elegibles en el 

cual los requisitos de los candidatos sean 

previamente verificados y sus calidades sean 

analizadas, se promueve realizar un proceso 

objetivo y transparente y de igualdad de 

condiciones para los postulantes, lo cual 

brindará a las unidades académicas docentes 

con un perfil de alta calidad profesional para 

la enseñanza, según las necesidades 

institucionales.  

Fuente: Elaboración propia. Tomado de Políticas Institucionales 2021 – 2025 (Universitario, 

Políticas Institucionales 2021 - 2025, 2020) 

 

Para que esta propuesta sea factible a nivel normativo, se debe realizar la modificación 

del Reglamento de la Vicerrectoría de Administración, aprobado en el año 1977 en el cual se 

especifican los objetivos y funciones de las Oficinas coadyuvantes a esta Vicerrectoría. 

Específicamente en el Capítulo VI hace referencia a la Oficina de Personal y en el Artículo 17 se 

enumeran las funciones básicas de esta Oficina.  

De acuerdo con lo anterior, se propone en la Tabla 7 el siguiente cambio en este 

Reglamento: 
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Tabla 7: Propuesta para la modificación del Reglamento de la Vicerrectoría de Administración 
 

Texto 

Reglamento Vicerrectoría de Administración 
Texto propuesto 

ARTÍCULO 17.  

Son funciones básicas de la Oficina de Personal: 

d) Elaborar y desarrollar programas de reclutamiento, 

selección, ubicación y seguimiento del personal 

administrativo y técnico, de acuerdo con las normas 

establecidas y los procedimientos que la técnica 

emplea. 

 

ARTÍCULO 17.  

Son funciones básicas de la Oficina de Personal: 

d) Elaborar y desarrollar programas de reclutamiento, 

selección, ubicación y seguimiento del personal 

administrativo, docente y técnico, de acuerdo con 

las normas establecidas y los procedimientos que la 

técnica emplea. 

 

Fuente: Elaboración propia. Tomado de Reglamento de la Vicerrectoría de Administración (Universitario, 

Reglamento de la Vicerrectoría de Administración, 1977) 

 

Este cambio se propone debido a que el Reglamento de la Vicerrectoría de 

Administración, artículo 17 inciso d) se refiere a las funciones de reclutamiento, selección y 

ubicación del personal administrativo y técnico, dejando de lado al sector docente, por lo que se 

expone la incorporación de este gremio para que la ORH esté facultada para los procesos de su 

competencia con todo el personal universitario y no solamente una parte de ellos. 

  

6.6 Estandarización de los procesos de selección con parámetros nacionales según 

comparación con las universidades públicas  

Con el objetivo de contar con una optimización en los procesos a nivel institucional, se 

realiza una comparación de la Universidad de Costa Rica con las otras tres universidades públicas 

más grandes en el país: 

● Universidad Nacional 

● Universidad Estatal a Distancia  

● Instituto Tecnológico de Costa Rica 
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La comparación mostrada en la Tabla 8 se realiza sobre los diez aspectos más relevantes 

en los procesos de reclutamiento y selección del personal docente. 

Esta evaluación de las cuatro instituciones puede servir como base para una 

estandarización en los procesos de nombramiento docente, y poder tomar como referencia las 

buenas prácticas que se puedan implementar en la UCR para la promoción de la desinterinización 

docente.
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Tabla 8: Comparación de los procesos de Reclutamiento y Selección de la UCR, el TEC, la UNA y la UNED en el I ciclo 2021 
 

 UCR TEC UNA UNED 

Encargado 
Reclutamient
o y Selección 

Director o Decano de la Unidad 
Académica 

Departamento Recursos 
Humanos 

Programa de Desarrollo de 
Recursos Humamos y superior 
jerárquico 

Oficina de Recursos Humanos  

Encargado 
Selección 

Asamblea Escuela o Facultad 

Comisión nombrada por el 
consejo de departamento o 
escuela integrada, como mínimo, 
por un profesional de la unidad 
solicitante, designado por su 
director y un miembro del 
Departamento de Recursos 
Humanos. 

Asamblea de Académicos // 
Comisión Evaluadora 
integrada por cuatro 
académicos con 
especialidades disciplinarias o 
profesionales afines a los 
perfiles que se van a nombrar 

Superior inmediato / Rectoría 

Modalidad 
para 

contratación 

Concurso de Antecedentes 
(para selección de personal 
que ingresa en propiedad) 

Concurso Antecedentes (utiliza el 
criterio de idoneidad y garantizar 
el principio de igualdad 
constitucional para el acceso a los 
cargos públicos)  

Concurso por Oposición (para 
selección del personal que 
ingresará en propiedad) 

Cartel de divulgación // Boleta 
de inscripción y formulario por 
correo electrónico // 
Concursos 

Registro 
Elegibles 

No indica 

Se actualiza cada dos años: 
oferentes que han demostrado 
idoneidad para el puesto en 
concursos, durante el proceso de 
selección 

Se actualiza una vez al año / 
Cada unidad académica tiene 
su propio registro de elegibles 
(conformada por los y las 
oferentes, que han 
manifestado su interés de 
prestar servicios en la 
universidad, que cuentan con 
los perfiles afines en las áreas 
de desarrollo y necesidades 
académicas) 

Se forma mediante los 
concursos divulgados  
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Pruebas No indica 

Entrevista y/o pruebas 
psicométricas (aptitudinales, 
actitudinales y de personalidad) 
y/o pruebas técnicas, de 
conocimientos o situacionales.  

Pruebas académicas y de 
idoneidad 

Pruebas psicológicas de 
inteligencia, personalidad e 
interés o estudio psicosocial si 
fuere necesario 

Comunicación 
a los 

participantes 

No indica para nombramientos 
interinos // Para 
nombramientos en propiedad 
cuando el acuerdo de la 
Asamblea quede en firme el 
Vicerrector de Docencia lo 
comunica a la unidad 
respectiva y a todos los 
participantes del concurso 

Se comunica la resolución del 
proceso de forma escrita 
(convencional o electrónico) 

Se comunica la resolución del 
proceso mediante oficio  

Se realiza por medio de la 
Unidad de Reclutamiento y 
Selección de Personal 

Evaluación 
docente 

Está a cargo de la Comisión de 
Régimen Académico quien 
define y divulga los criterios 
institucionales de evaluación 
de la labor académica, no es 
obligatoria y queda a criterio 
del superior jerárquico // Para 
ascenso en Régimen, la 
evaluación de la labor 
académica del profesor es el 
resultado de los informes de 
las Vicerrectorías de Docencia, 
Investigación y 
Acción Social // Existe la 
evaluación estudiantil, superior 
jerárquico y autoevaluación. 

La evaluación se realiza cada 6 
meses a todo el personal 
académico. El encargado es el 
Programa de Evaluación del 
Desempeño del Departamento de 
Recursos Humanos quien elabora, 
administra y valida todo el 
proceso de evaluación del 
desempeño académico. El 
personal docente es evaluado por 
estudiantes y superior jerárquico 

Integra la percepción 
estudiantil, la autoevaluación, 
la valoración del superior 
jerárquico y de los pares 
homólogos. 

La evaluación es anual y se 
realiza durante la primera 
quincena del mes de 
noviembre de cada año, 
conforme a la metodología, 
formularios y procedimientos 
que apruebe el Consejo de 
Rectoría según la propuesta de 
la Oficina de Recursos  
Humanos. // Se realizada por 
el jefe inmediato y opiniones 
de los estudiantes en el caso 
del personal académico.  
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Instrumento 
de relevo 

académico 

La Vicerrectoría de Docencia 
promueve que las unidades 
académicas desarrollen planes 
de formación de alto nivel 
(posgrado) para asegurar el 
relevo generacional, así como 
la atención de las necesidades 
de las áreas emergentes. 

No indica  

Documento que describe los 
procedimientos diseñados por 
la institución para asegurar el 
relevo del personal académico 

No indica 

Formación en 
pedagogía 

El Curso de Didáctica 
Universitaria es obligatorio 
cuando el docente supere los 
dos años de nombramiento 
interino 

Capacitación interna: cursos 
dirigidos a la formación, 
actualización y 
perfeccionamiento de los 
funcionarios del ITCR, 
organizados o avalados por el 
Departamento de Recursos 
Humanos o el CEDA (Centro de 
Desarrollo Académico). Cursos no 
obligatorios 

Curso de Pedagogía es 
obligatorio en el primer año 
de contratación 

Los docentes deben realizar el 
curso de Didáctica 
Universitaria en un plazo no 
mayor de un año después de 
su contratación 

Tiempo 
máximo de 

nombramient
o en plazo fijo 

No indica 

Interinos por inopia por un año, si 
la inopia continúa luego de un 
segundo concurso de 
antecedentes, se realiza la 
contratación a tiempo indefinido. 

5 años  No indica 

Fuente: Elaboración Propia. Información extraída de Reglamentos de UCR, TEC, UNA y UNED 
 

La normativa estudiada para la obtención de estos datos se puede verificar a continuación: 
 
TEC: 

● Normas de Contratación y Remuneración del Personal del Instituto Tecnológico de Costa Rica (TEC, Normas de Contratación y Remuneración del 
Personal de TEC, 2021) 

● Reglamento para la Contratación y Retribución de los Profesionales no incluidos en Reglamento de Carrera (TEC, Reglamento para la Contratación 
y Retribución de los Profesionales no incluidos en Reglamento de Carrera , 2021) 
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● Reglamento de Carrera Profesional del Instituto Tecnológico de Costa Rica y sus Reformas (TEC, Reglamento de Carrera Profesional del Instituto 
Tecnológico de Costa Rica y sus Reformas, 2021) 

● (TEC, Reglamento para Concurso de Antecedentes Internos y Externos del Personal de Instituto Tecnológico se Costa Rica , 2021) 
● Reglamento de la Evaluación del Desempeño Académico del Instituto Tecnológico de Costa Rica (TEC, Reglamento de la Evaluación del 

Desempeño Académico del Instituto Tecnológico de Costa Rica, 2021) 
UNED 

● Proceso de Reclutamiento para la Contratación del Personal Académico en al UNED, mediante la Modalidad de 32 BIS (UNED, Proceso de 
Reclutamiento para la Contratación del Personal Académico en al UNED, mediante la Modalidad de 32 BIS, 2015)  

● Estatuto de Personal (UNED, Estatuto de Personal, 1983) 
● Reglamento de Concursos para la Selección del Personal (UNED, Reglamento de Concursos para la Selección del Personal , 1984) 
● Reglamento de Carrera Universitaria (UNED, Reglamento de Carrera Universitaria, 1984) 
● Reglamento del Artículo 32 Bis del Estatuto de Personal (UNED, Reglamento del Artículo 32 Bis del Estatuto de Personal, 2015) 

UCR 
● Reglamento del Régimen Académico y Servicio Docente (Univeristario, 1982) 
● Reglamento del Centro de Evaluación Académica (Universitario, Reglamento del Centro de Evaluación Académica , 1984) 
● Estatuto Orgánico de la Universidad de Costa Rica (Universitario, Estatuto Orgánico de la Universidad de Costa Rica, 1971) 

UNA 
● Manual de Procedimientos para la Contratación Laboral de Personal Académico de la Universidad Nacional (UNA, Manual de Procedimientos 

para la Contratación Laboral de Personal Académico de la Universidad Nacional, 2021) 
● Reglamento para la Contratación Laboral de Personal Académico de la Universidad Nacional (UNA, Reglamento para la Contratación Laboral de 

Personal Académico de la Universidad Nacional, 2015) 
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De acuerdo con el cuadro comparativo anterior, se puede observar que, de las 

cuatro universidades analizadas, el Instituto Tecnológico cuenta con los mejores procesos 

documentados para la selección de su personal docente, seguido por la Universidad 

Nacional, ya que ambos cuentan con  procesos claros  y objetivos para la selección del 

personal idóneo. 

Con el objetivo de estandarizar los procesos de reclutamiento y selección docente 

tomando en cuenta las  buenas prácticas de otras universidades  públicas,  y que su 

implementación ayude al mejoramiento del proceso de desinterinización  y alcanzar 

estándares de calidad en la Universidad de Costa Rica, se han identificado los siguientes 

puntos de mejora: 

● Encargado de Reclutamiento y Selección: Contar con el apoyo de la Oficina de 

Recursos Humanos para realizar el proceso de una forma objetiva. 

● Encargado de Selección: La creación de una Comisión para seleccionar al personal 

docente de las unidades académicas puede ser de gran ayuda para obtener criterios 

imparciales y poder seleccionar al mejor candidato de acuerdo con los 

requerimientos académicos de las unidades. Esta comisión puede ser integrada por 

funcionarios de la unidad académica con experiencia en el área que se desea 

contratar, personal de la ORH y el jerarca de la unidad. 

● La modalidad para contratación de profesores interinos también debería realizarse 

mediante concurso interno, en el cual se evalúen aspectos de formación académica, 

experiencia profesional, idoneidad para el puesto y formación docente. Para esta 

evaluación se debería contar con entrevistas, un panel de expertos que pueda 

determinar la idoneidad de los concursantes y el respaldo de la ORH. 

● Contar con un registro de elegibles a nivel institucional o por área académica podrá 

brindarle a cada unidad la oportunidad de nombrar a docentes interinos de una 

forma más eficiente, ya que serían candidatos previamente calificados y con el 

cumplimiento de los requerimientos aprobados. 

● Realizar pruebas de conocimiento, de aptitud y psicológicas, ayudarían  a las 

unidades académicas a confirmar la idoneidad de los profesores que deseen 
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contratar y con ello,  mejorar la calidad del cuerpo docente para beneficio de sus 

estudiantes. 

● Tal como se indicó en la primera sección de esta propuesta, la selección o no de un 

participante debería ser comunicada por escrito, para consolidar un proceso íntegro 

y formal. 

● El jerarca de cada unidad académica debería velar porque todos sus docentes sean 

evaluados cada semestre. Así mismo, este proceso debería ser obligatorio en todas 

las unidades académicas y para todos los docentes, ya que actualmente queda a 

criterio del Director o Decano de cada unidad si se realizan las evaluaciones o no. Se 

debe procurar que el servicio brindado por los profesores sea eficaz, eficiente y 

satisfactorio, por lo que las evaluaciones deben dar énfasis a estos aspectos, y 

enfocarse en los planes estratégicos que posea la unidad. Así mismo, se debería 

presentar planes remediales y de mejora para los docentes que no cumplan con los 

estándares y expectativas, dada las calificaciones obtenidas.  Así mismo, estas 

evaluaciones deben ser objetivas y que provoquen un impacto en la calidad de los 

servicios brindados, ya que actualmente se utilizan únicamente como información, 

pero no genera ninguna repercusión en los profesores con baja calificación. Este 

punto tendría como consecuencia el reforzamiento del Centro de Evaluación 

Académica, ente encargado del procesamiento de los datos de las evaluaciones 

docentes. 

● El instrumento de relevo académico y generacional también debe ser de carácter 

obligatorio para su presentación ante la Vicerrectoría de Docencias y los directores 

de cada unidad deberían velar por su cumplimiento, capacitación docente y 

previsión de las áreas emergentes para cumplir con las necesidades académicas 

potenciales y futuras. 

● Actualmente el curso de didáctica universitaria es obligatorio para dos años después 

del nombramiento interino; sin embargo, este debe ser un requisito de ingreso, ya 

que los candidatos deberían poseer habilidades docentes para ser contratados para  

la enseñanza. 
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● Para eliminar el problema del interinato docente, la UCR debe contar con un tiempo 

máximo de 3 a 5 años de nombramiento interino de los profesores. En este lapso se 

puede realizar una evaluación de su desempeño, sus atestados y así considerar su 

ingreso en Régimen Académico. 

 

Con estas recomendaciones, la UCR podrá equiparar su labor con las demás 

universidades públicas, lo cual permitiría la estandarización de procesos de reclutamiento 

y selección a nivel nacional (CONARE) y con ello el mejoramiento académico y 

administrativo de la institución. 
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ANEXOS 

 

Anexo 1. Organigrama de la Universidad de Costa Rica 
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Anexo 2. Resolución R-139-2017 
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Anexo 3. Circular VD-3-2020 
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Anexo 4. Encuesta docente 

 

UNIVERSIDAD DE COSTA RICA 

SISTEMA DE ESTUDIOS DE POSGRADO 

MAESTRÍA PROFESIONAL EN ADMINISTRACIÓN PÚBLICA 

ENCUESTA A DOCENTES INTERINOS 

Como parte del Trabajo Final de Investigación Aplicada para optar por el grado de Máster en Administración Pública, la 

Dra. Mayela Cubillo y yo, Laura Agüero Estrada, estamos realizando una investigación sobre el interinato docente en la 

Universidad de Costa Rica. La información que usted nos suministre será tratada con estricta confidencialidad, y será 

utilizada únicamente para fines de la investigación. 

¡Muchas gracias por su colaboración! 

  

 

DATOS PERSONALES                               

D1. Sexo 

1. Hombre 
2. Mujer 
3. Prefiere no indicar 

 

D2. ¿Cuál es su mayor grado académico? 

1. Bachillerato en Educación Media 
2. Bachillerato universitario 
3. Licenciatura  
4. Maestría 
5. Especialización 
6. Doctorado 
7. Posdoctorado 

 

D3. Marque sus años de servicio interino en la UCR 

1. Menos de un año 
2. De 1 a 3 años 
3. De 4 a 6 años 
4. De 7 a 9 años 
5. Más de 10 años 

 

D4. ¿En cuáles unidades Académicas trabaja?  

       ____________________ 
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D5. Indique la Sede Universitaria donde trabaja (Puede seleccionar más de una opción). 

1. Sede Universitaria Rodrigo Facio  
2. Sede Universitaria de Occidente 
3. Sede Universitaria del Atlántico 
4. Sede Universitaria de Guanacaste0 
5. Sede Universitaria Caribe 
6. Sede Universitaria del Pacífico 
7. Sede Universitaria del Sur 
8. Sede Interuniversitaria de Alajuela 

 

D6. Indique cómo es su tipo de nombramiento interino 

1. Nombramiento Continuo   
2. Por ciclos Lectivos 
3. Ciclo Lectivo alterno 

 

Notas: 

▪ Nombramiento continuo:  Cuando el nombramiento se realiza sin interrupción. 
▪ Nombramaiento por ciclos: cuando se realiza exclusivamente por las fechas de los ciclos 

lectivos 
▪ Ciclo Alterno: cuando el nombramiento se realiza únicamente en un ciclo cada año. 

 

D7.  ¿Cuál es la categoría académica de su nombramiento? 

1. Interino Bachiller 
2. Interino Licenciado 

 
D8. ¿Qué actividad desempeña en la unidad académica donde se encuentra nombrado(a)?:  

1. Docencia (Pase a la D9) 
2. Labores administrativas (pase a sección de agradecimiento) 

 

D9. Enumere de modo general las actividades a que se dedica en su nombramiento docente: 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

INTERINATO 

I1. ¿Ha participado en concursos de antecedentes en la Universidad de Costa Rica? 

1. Sí   
2. No 

 

I1a. ¿Cuántas veces? (Responder si I1=1) 

_________ 
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I2. ¿Cuáles son las razones por las que considera que no ha sido seleccionado para ocupar una 
plaza en propiedad en su unidad académica? (Puede seleccionar más de una opción) (Responder si 
I1=1) 

1. No cumple con algún requisito 
2. No recibió la información sobre el Concurso de la plaza 
3. No realizó los trámites requeridos por el concurso de antecedentes  
4. No tiene una relación cercana con los miembros de la Asamblea de Escuela 
5. Otras: 

5.1.  ___________________________________________________________________. 
5.2. ____________________________________________________________________ 
5.3.____________________________________________________________________ 
 

I3. ¿En cuáles aspectos cree usted que le afecta su condición de interinato docente? (Puede 
seleccionar más de una opción) 

1. Salarial  
2. Personal y familiar 
3. Profesional 
4. Participación en la toma de decisiones a nivel universitario 
5. Derecho de jubilación 
6. Seguro de salud 
7. Derechos laborales 

     8.   Otro _________________________________________ 

 

I4. ¿Hace cuánto su unidad académica no realiza concurso de antecedentes?

1. Menos de 6 meses 
2. De seis meses a un año 
3. De 1 a 3 años 

4. De 4 a 6 años 
5. Más de 7 años 

       9.   NS / NR

I5. Según su percepción, ¿Por qué las unidades académicas realizan los concursos de antecedentes 
con ese lapso? (Puede seleccionar más de una opción)  

1. No se conoce la normativa 
2. No existen plazas disponibles 
3. El proceso administrativo de los concursos es complejo para la Unidad Académica 
4. El personal interino no cumple los requisitos  
5. Los docentes no se jubilan 
6. Otros: 

7.1.  ____________________________________________________________ 
7.2. _____________________________________________________________ 

 

16:  ¿Conoce la normativa universitaria para el Concurso de Antecedentes, que permite que las 
personas interinas puedan obtener plaza en propiedad? 

1. Sí 
2. No (pase a pregunta I8) 
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I7. ¿Considera que la normativa institucional permite y promueve la disminución del interinato 
docente? 
1. Sí 
2. No 

 

I7a. ¿Por qué razones considera esto? (Responder si I7=2) 

 _______________________________________________________________________________ 

 

I8. ¿Conoce el proceso para participar en un Concurso de Antecedentes? 

1. Sí 
2. No (pase a I10) 

 

I9. ¿Cuál es su opinión sobre el nivel de dificultad del proceso y los requisitos establecidos para 
participar en un concurso de antecedentes? 

1. Muy Fácil 
2. Fácil 
3. Ni fácil ni complejo 
4. Complejo 
5. Muy complejo 

       9.   NS / NR 

I10. ¿Conoce las funciones del Centro de Evaluación Académica (CEA)? 

1. Sí 
2. No (pase a la pregunta I12) 

 

I11. De las siguientes funciones del Centro de Evaluación Académica, ¿cuáles considera que 
influyen en las políticas de interinato en el sector docente? (Puede seleccionar más de una opción) 

1. Evaluación docente 
2. Desarrollo Curricular 
3. Acreditación de carreras 
4. Régimen académico 
9.   NS / NR 

 

I12. ¿Considera usted que en los Concursos de Antecedentes se selecciona a la persona con mayor 
idoneidad para el puesto, según los requisitos solicitados y el proceso correspondiente? 

1. Sí 
2. No 

 

I12A. Favor explique su consideración: (Responder si I12=2) 
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_____________________________ 

I13. Según su criterio, ¿cuáles son los impedimentos que se presentan en el proceso de selección 
de docentes en la Asamblea de Escuela, que pueden dificultar el ingreso en Régimen Académico? 

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 

I14. ¿Considera que los docentes interinos cuentan con el mismo nivel de participación y aporte a 
nivel universitario en la toma de decisiones y generación de conocimiento, que los profesores en 
propiedad? 

1. Sí 
2. No 

 

I14a. ¿Por qué razones considera esto? (Responder si I14=2) 

_____________________________ 

I15. ¿Cree que los docentes interinos cuentan con la misma posibilidad de coordinar proyectos de 
investigación y acción social que los profesores en propiedad? 

1. Sí 
2. No 

 

I15a. ¿Por qué razones considera esto? (Responder si I15=2) 

_____________________________ 

 

I16. ¿Considera que los docentes tienen una menor carga académica en impartir lecciones cuando 
ingresan en Régimen?  

1. Sí 
2. No 

 

I16a. ¿Por qué considera esto? 

_____________________ 

 

I17. ¿Qué recomendaciones brindaría a las autoridades universitarias para la disminución del 
interinato docente en la Universidad de Costa Rica? 

_______________________________ 

 

 

¡Muchas gracias por su tiempo! 
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Anexo 5. Entrevista autoridades académicas 

 

UNIVERSIDAD DE COSTA RICA 

SISTEMA DE ESTUDIOS DE POSGRADO 

MAESTRÍA PROFESIONAL EN ADMINISTRACIÓN PÚBLICA 

ENTREVISTA A AUTORIDADES UNIVERSITARIAS 

Como parte del Trabajo Final de Investigación Aplicada para optar por el grado de Máster en Administración Pública, la 

Dra. Mayela Cubillo y yo, Laura Agüero Estrada, estamos realizando una investigación sobre el interinato docente en la 

Universidad de Costa Rica.. 

¡ La información que usted nos suministre será tratada con estricta confidencialidad, y será utilizada únicamente para 

fines de la investigación Muchas gracias por su colaboración! 

DATOS PERSONALES                                                   

D1. Sexo:  

1. Hombre 
2. Mujer 
3. Prefiere no indicar 

 

D2. Unidad Académica: ____________________ 

D3. Tiempo a cargo de la dirección de la Unidad:  

1. Menos de un año 
2. De 1 a 2 años 
3. De 3 a 4 años 
4. Más de 4 año 

 

D4. Sede: ____________________

 

INTERINATO                                               

 

I1. ¿Cuántas plazas docentes libres tiene la unidad académica a su cargo? (Por favor indíquelo 
como aparece en la relación de puestos) 

_______ 

2. ¿Desde hace cuánto tiempo su unidad académica no realiza concursos de antecedentes para 
otorgar plazas en propiedad?

1. Menos de 6 meses 
2. De seis meses a un año (pasea 

a I4) 
3. De 1 a 3 años 

4. De 4 a 6 años 
5. Más de 7 años 

 9.    NS/NR
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I3. Según su experiencia, ¿por qué se no realizan los concursos de antecedentes para otorgar 
plazas en propiedad hasta transcurrido ese lapso? (Puede seleccionar varias respuestas)  

1. No se conoce la normativa 
2. No existe presupuesto 
3. No existen plazas disponibles 
4. El proceso administrativo de los concursos es complejo para la Unidad Académica 
5. No hay idoneidad o el personal interino no cumple los requisitos  
6. Los docentes no se jubilan 

 8.   Otro: _______________________________________________________ 

 

I4. ¿Cuál es la principal normativa que rige el otorgamiento de plazas docentes en propiedad? 

____________________________________________________________________________ 

 

5. ¿Considera que esta normativa permite y promueve la disminución del interinato docente? 

1. Sí (pase a pregunta I6) 
2. No  

 

I5a.  ¿Por qué razones considera esto? 
_______________________________________________________ 

 

I6. ¿Conoce el proceso para realizar un concurso de antecedes de su Unidad Académica) 

1. Sí 

2. No (pase a pregunta I8) 

 

I7. ¿Cuál es su opinión sobre el proceso que debe realizar una unidad académica para efectuar un 
concurso de antecedentes? 

1. Muy Fácil 
2. Fácil 
3. Complejo 
4. Muy complejo 

 9.   NS / NR 

 

I8. ¿Conoce las funciones del Centro de Evaluación Académica (CEA)? 

1. Sí 
2. No (pase a pregunta I10) 
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I9. De las siguientes funciones del Centro de Evaluación Académica, ¿cuáles considera que influyen 
en las políticas de interinato en el sector docente? 

1. Evaluación docente 
2. Desarrollo Curricular 
3. Acreditación de carreras 
4. Régimen académico 

 9.   NS / NR 

 

I10. ¿Considera que en los concursos de antecedentes se selecciona al funcionario de mayor 
idoneidad para el puesto, según los requisitos solicitados y el proceso correspondiente? 

1. Sí (pase a pregunta I11) 
2. No  

 

 

I10b. ¿Por qué razones considera esto? 

_______________________________________________________ 

 

I11. Según su criterio, ¿cuáles son los factores que considera de Asamblea de Escuela para elegir a 
su personal en propiedad? 

____ Méritos académicos 

____ Experiencia profesional 

____ Apoyo del Director o Directora 

____ Evaluación estudiantil 

____ Afinidad personal con los miembros de la Asamblea de Escuela 

 

I12. Según su criterio, ¿qué razones impiden que un interino con estabilidad impropia participe en 
un concurso de antecedentes? 

_______________________________________________________ 

I13. ¿Considera que los docentes interinos cuentan con el mismo nivel de participación y aporte en 
la toma de decisiones y generación de conocimiento, que los profesores en propiedad? 

1. Sí (pase a pregunta I13) 
2. No 

 

I13b. ¿Por qué razones considera esto? 

_______________________________________________________ 
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I14. ¿Cree que los docentes interinos cuentan con la misma posibilidad de coordinar proyectos de 
investigación y acción social que los profesores en propiedad? 

3. Sí (pase a pregunta I14) 
4. No 

 

I14a. ¿Por qué razones considera esto? 

_____________________________ 

 

I15. ¿Considera que los docentes tienen una menor carga académica en impartir lecciones cuando 
ingresan en propiedad?  

1. Sí 
2. No 

 

I15a. ¿Por qué razones considera esto? 

         _____________________________ 

 

I16.¿En cuáles aspectos cree que afecta la condición de interinato a los docentes? (Puede 
seleccionar varias respuestas) 

1. Económico 
2. Personal 
3. Profesional 
4. Legitimidad y participación en la toma de decisiones    

 8.   Otro: _____________________________________________________ 

 

I17. En su criterio, ¿Cuál sería el factor determinante para agilizar los procesos de concurso de 
antecedentes en su Unidad Académica? 

_________________________________________________________________________ 

 

I18. ¿Qué acciones podría asumir usted en su condición de Director (a) para la disminuir el 
interinato docente en la Universidad de Costa Rica? 

_________________________________________________________________________ 

 

 

¡Muchas gracias por su tiempo! 
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Anexo 6. Entrevista autoridades administración superior 

 

Vicerrectoría de Docencia  

● ¿Se cumplen los plazos indicados en el Reglamento para el concurso de 

antecedentes? No, por que?  

● ¿Existe un plazo mínimo a establecer la plaza vacante de forma permanente y el 

momento en que se saca a concurso? 

● ¿Qué mecanismos podría implementar la VD para agilizar el trámite de concurso de 

antecedentes? 

● ¿Cuentan con un plan de capacitación tanto docente como administrativa en tema 

de concurso de antecedentes? Requisitos, procesos, entre otros 

● ¿Cuenta la VD con un plan de regulación de pensión de docentes para la renovación 

generacional? 

● ¿Consideraría un mayor involucramiento en la selección del personal docente en 

propiedad escogido mediante concurso de antecedentes? ¿Cómo? 

● ¿Tiene la VD atribuciones en la reforma o la normativa vigente para exigir el 

cumplimiento del plan quinquenal? ¿Qué debería incluir el plan quinquenal que 

propone la modificación al del Reglamento de Régimen Académico y Servicio 

Docente que propone el Consejo Universitario? 

 

Consejo Universitario 

● ¿Cuál es el propósito para la modificación de reglamento? 

● ¿Cuáles son las debilidades encontradas para motivar la modificación en el Artículo 

20 del Reglamento de Régimen Académico y Servicio Docente? 

● ¿Cuál ha sido la reacción de la población universitaria ante la propuesta del cambio? 

● Aparte de la reforma del Artículo 42 que abarca la evaluación de publicaciones, 

¿cómo se asegura la transparencia y objetividad en el momento de selección de 

personal docente en propiedad? 

● ¿Considera que la reforma resuelve el problema de interinato en la UCR? 

¿Mediante qué medios? 

 

Centro de Evaluación Académica 

● ¿Considera que la herramienta institucional para calificar el desempeño docente es 

suficiente en términos de parámetros, periodicidad, de sistema informático para 

registro y definición de personas encargadas del proceso? 

● ¿Del proceso existente en RA, considera que se pueden hacer mejoras? 
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● ¿Cuenta el CEA con un plan de capacitación docente para los procesos que realiza? 

● ¿Cuál es el porcentaje de respuesta de aplicación de instrumentos sincrónicos y 

asincrónicos? 

● ¿Qué mejoras produce? ¿Se tiene registros? ¿Existen planes remediales? 

● ¿Es este tipo de evaluación efectiva para la toma de decisiones en las Unidades 

Académicas? 

● ¿Qué resultados han obtenido con el instrumento de evaluación utilizado 

actualmente? 

● ¿Se valoraría una mejora a este instrumento? ¿En qué aspectos? 

● ¿Por qué motivo la evaluación docente tanto para interinos y profesores en 

propiedad no es obligatoria en las unidades académicas? 

 

Oficina de Recursos Humanos  

● ¿Por qué la ORH no participa en el proceso de reclutamiento y selección de personal 

docente en las unidades académicas? 

● ¿Cómo valoraría la ORH la eventual asignación para participar en el proceso de 

reclutamiento y selección de personal docente en las Unidades Académicas?  

● *Se entiende por R y S por el proceso de construir base de datos de oferentes y 

proporcionar insumos específicos para que los Directores de las UA seleccionen a su 

personal docente. 

● ¿Considera que el proceso de RyS debería ser transformado para que se involucre al 

sector docente? 

 

SINDEU 

● ¿Cuál es la mayor afectación del interinato docente para las personas que tienen 

esta condición? 

● ¿Cuáles han sido sus propuestas planteadas a la Administración Superior planteadas 

para la desinterinización docente? 

● ¿Han tenido efecto? Cuáles de ellas si? 

● ¿Qué obstáculos se les presenta para la presentación de propuestas y llevarlas a 

cabo? 
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