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Resumen

Se examina la dindmica de los salarios y el empleo piblico en Costa Rica,
ante una crifica situacion fiscal en donde la masa salarial aparece como uno
de los disparadores automdticos del gasto publico. La situacién es muy com-
pleja debido a un sector publico fragmentado, una autonomia institucional
fuerte y la ausencia de un ente rector. El estudio inicia con la presentacion de
un marco conceptual de referencia sobre la importancia, costos y beneficios
del empleo publico y los regimenes de servicio civil. Se presentan seguida-
mente algunos casos sobre las mejores précticas internacionales que rigen
la materia, y los principales desafios que involucra la puesta en marcha de
reformas en empleo publico y salarios. El estudio continda con un andlisis
de la situacién en Costa Rica, destacando las principales caracteristicas del
sistema, el marco legal e institucional y algunas experiencias llevadas a cabo
en el pafs para romper con los esquemas fradicionales. Se examina también
algunas de las reformas que han sido planteadas en el transcurso de poco
mds de una década para afacar los problemas identificados, y se concluye
con algunas reflexiones finales.
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1. INTRODUCCION

El presente documento tiene como objetivo analizar
la dinémica de los salarios y el empleo piblico en
Costa Rica. El estudio centra su atencion en la parte
salarial, toda vez que la misma cobra especial rele-
vancia en la actualidad, en el contexto de una cri-
fica situacion fiscal en donde la masa salarial apa-
rece nuevamente como uno de los disparadores del
gasto publico. Con un secfor publico fragmentado,
con un ingrediente de autonomia insfitucional fuerte
y con la ausencia de un enfe recfor en el frente de
batalla, la situacion es muy compleja.

El tema del empleo v salarios publicos no es nuevo,
foda vez que ya desde el 2002 los diagnosticos
realizados enfonces resaltaban la urgencia de aten-
der la problemadtica del empleo v los salarios publi-
cos. Por ofra parte, la evidencia internacional con-
cluye que la aplicacién de las mejores practicas en
sislemas de servicio civil, incluyendo el sislema de
incentivos, las remuneraciones, procesos de selec-
cion, evaluacion, rendicion de cuentas, sanciones,
derechos laborales y ofros aspectos, contribuye a la
generacion de eficiencia en la prestacion de los ser-
vicios publicos, en beneficio de la ciudadania. Un
sector publico costoso, ineficiente y sin un adecuado

sisema de rendicién de cuentas impide un servicio
de calidad para el ciudadano y perjudica la pro-
ductividad del aparato productivo. Sin embargo, el
presente documento no analiza esfas dimensiones
de los sistemas de empleo publico para el caso de
Costa Rica.

El estudio inicia con la presentacion de un marco
conceptual de referencia sobre la importancia, cos-
fos vy beneficios del empleo publico y los regimenes
de servicio civil. Se presentan seguidamente algu-
nos casos sobre las mejores practicas internaciona-
les que rigen la materia, y los principales desafios
que involucra la puesta en marcha de reformas en
empleo publico y salarios. El estudio continta con un
andlisis de la situacion en Costa Rica, destacando
las principales caracteristicas del sistema, el marco
legal e institucional y algunas experiencias llevadas
a cabo en el pais para romper con los esquemas
fradicionales. Se examina también algunas de las
reformas que han sido planfeadas en el transcurso
de poco mds de una década para atacar los pro-
blemas identificados, v se concluye con algunas re-
flexiones finales.

2. MARCO CONCEPTUAL DE REFERENCIA

2.1. Empleo publico y regimenes de servicio civil

Una mayor eficiencia del sector piblico, producto
de su profesionalizacion y buen desempefio, contri-
buye a un mayor desarrollo econdmico, en la medi-
da que facilita el desenvolvimiento de la iniciativa
privada.

la gestién del empleo publico, sin embargo, conlle-
va una serie de problemas y desafios. Algunos de
los mds relevantes son:

* Clientelismo politico. Se frata de un intercam-
bio extraoficial de favores, en el cual los fitula-
res de cargos politicos regulan la concesion de
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prestaciones, obtenidas a través de su funcion
publica o de confacios relacionados con ella,
a cambio de apoyo electoral. En un sistema de
clientelismo, el poder sobre las decisiones del
aparato administrativo del Estado se  utiliza
para obtener beneficio privado; el pafrén —sea
direcfamente un funcionario, u ofra persona do-
tada de suficiente poder como para influir sobre
los funcionarios— toma decisiones que favorecen
a sus clienfes, y que estos compensan con la per-
pefuacion en el poder del funcionario implicado
o de su entorno. Esta préctica acarrea los ya co-
nocidos problemas de ineficiencia derivados de
rigidez, burocratizacion, y exceso de aufonomia,
entre ofros (Moctezuma y Roemer, 1999).

* Inamovilidad del mal funcionario. Un sistema
que proteja los derechos adquiridos por los fun-
cionarios, pero que sea incapaz de crear co-
rresponsabilidad y resultados constituye un gran
obstéculo para el desarrollo eficiente de la admi-
nistracion poblica. El gran desafio es romper con
la inamovilidad del mal funcionario y garantizar
la estabilidad laboral del buen funcionario.

e Utilizacién del empleo piblico como mecanis-
mo de distribucién del ingreso. Esta practica
puede llevar a que el nimero de funcionarios
en la planilla sea mayor al realmente necesario,
con el consiguiente incremento en el cosfo de las
remuneraciones en comparacién con el sector
privado, y con respecto a la productividad del
empleo piblico.

Para enfrentar estos problemas, en muchos paises
se ha establecido un Régimen de Servicio Civil
(RSC), el cual busca la profesionalizacion del ser-
vidor publico, basado en una serie de principios
fundamentales:

e Evaluabilidad del rendimiento

* Rendicién de cuentas

* Incentivos basados en méritos

* Remuneracion basada en productividad

* Terciarizacion en la seleccién y reclutamiento

* Retencién del capital humano capaz

COSTA RICA: empleo y politica salarial del sector publico

Lo profesionalizacién del funcionario a través del
RSC constituye uno de los ejes rectores de la mo-
demizacion administrativa en el sector publico.
Un servicio civil profesionalizado busca crear in-
centivos claros para mejorar el desarrollo de la
administracion publica, disminuir la discreciona-
lidad en la organizacion de los puestos vy la co-
rupcion’. Pero para cumplir con estos objetivos se
requiere establecer mecanismos de control que no
son féciles de monitorear, como la evaluacién del
desemperio y la rendicion de cuentas. Un servi-
cio civil profesionalizado garantiza continvidad y
memoria insfitucional, pero por ofra parte genera
cotos de poder, por lo que se requiere buscar un
balance éptimo entre flexibilidad y un adecuado
manejo del recurso humano. Por ello, el sistema
debe proporcionar fundamentos sélidos para el
despido en caso de evaluaciones de desempefio
insatisfactorias. Existe evidencia de que aquellos
paises que cuentan con un sistema de administra-
cién de recursos humanos sustentado en el mérito,
guardan una correlacion significativa con un des-
empefio burocrdfico de mayor eficiencia, menor
corrupcion, y en general, mejor gobierno?.

2.2. Beneficios y costos del Régimen
de Servicio Civil

Un servicio civil profesionalizado, o de carrera, con-
lleva una serie de beneficios:

e Eliminacion de una cultura de la lealtad indivi-
dual, en favor de una cultura de responsabili-
dad e imparcialidad con orientacién de servicio
publico.

* Seguridad de una esfabilidad laboral con base
en el mérito, para los evaluados con excelencia
con base en su desemperio. Muchas veces la fal-
fa o inadecuada legislacién en materia laboral
deriva en arbitrariedades en la seleccion de per-
sonal con criferios ajenos al mérito.

* Preservacién de la memoria institucional. La ines-
fabilidad en el empleo de los buenos funcionarios

1 Esteban Moctezuma y Andrés Roemer (1999). Por un go-
bierno con resultados. Fondo de Cultura Econémica.

2 Banco Mundial (1997). Informe sobre el Desarrollo Mundial
1997,



propicia que se elimine su experiencia acumula-
da. Esto conlleva pérdidas importantes en tiempo
e informacién, que ademds obstaculiza el flujo
constante de los servicios publicos.

* la capacitacion continua y permanente del fun-
cionario representa una valiosa inversién en
capital humano. Genera incrementos en su pro-
ductividad, le provee incentivos econdmicos, y
motivacion para superarse cuando percibe que
su labor es apreciada, valorada vy respetada.

Asimismo, la profesionalizacién del servicio civil im-
plica costos y desafios importantes:

e Desequilibrios en el mercado laboral causados
por la seguridad y estabilidad laboral. Ante una
determinada demanda de personeros altamente
calificados para enfrentar los nuevos refos que
asume lo administracion poblica, puede produ-
cirse un exceso de oferfa de funcionarios dentro
del régimen que no desean salirse, y escasez de
oportunidades para aquellos que estén fuera de
los sistemas y que desean ingresar.

* Dificultades para implantar sistemas de evalua-
ci6n de los funcionarios publicos. A diferencia de
lo que acontece en el sector privado, en el sector
publico no resulta sencillo establecer metodolo-
gias para evaluar el desempefio, el mérito y la
productividad del funcionario, por la naturaleza
misma de la empresa publica. Por lo naturaleza
de la empresa publica, la medicion de su desem-
pefio responde a pardmetros disfintos a los de
la empresa privada. No obstante, en los paises
de la Organizacién para la Cooperacion vy el
Desarrollo Econémico (OCDE] se aplican meto-
dologias para medir el desempefio del empleo-
do publico, asi como en Chile y Colombia en
América Latina.

* Parcialidad en los sistemas de evaluacion y selec-
cion. Un sistema de servicio civil excesivamente
cerrado o excesivamente abierto puede ser ne-
gativo, pues se presta para nombramientos politi-
cos o personalistas. Para mitigar esfe riesgo seria
necesario contar con mecanismos de evaluacion
y desemperfio del funcionario, que pueden ser
costosos pero de una alta rentabilidad social que
justifica la inversion.

 Especializacién y problemas de agencia. La pro-
fesionalizacion del servicio civil puede llevar a
que el funcionario fermine desarrollando un gro-
do de especializacién tal que le confiere un am-
plio poder discrecional al convertirse en el posee-
dor del conocimiento, creando asi un espacio de
influencia y control dentro de la institucién. Esfe
hecho abre la posibilidad de que el funcionario
publico desarrolle programas y actividades pro-
pios con el fin de aumentar su influencia segin
SUSs propios infereses, que no necesariamente co-
rresponden con los de sus representados. Esto es
lo que se conoce como problemas de agencia®.

2.8. La experiencia internacional
en la implantacion del RSC

2.8.1. Paises de la OCDE

Desde mediados de la década de los ochenta, la
mayoria de los paises de la OCDE han llevado a
cabo reformas en sus sistemas de RSC. las razones
que han llevado a estas reformas son comunes para
la mayoria: restricciones fiscales que exigen eficien-
cia en el uso de los recursos: aumento en la deman-
da de servicios piblicos de calidad; necesidad de
rendir cuentas a la sociedad; y mayores exigencias
de transparencia en el manejo del gasto publico.

En los paises de larga tradicion en su servicio civil,
como Estados Unidos y el Reino Unido, asi como en
aquellos con sistemas més recienfes como Australia,
Nueva Zelanda y Suecia, una caracteristica co-
min ha sido la descentralizacion de los procesos
(seleccién, evaluacién, determinacion de salarios,
efc.). Esto se ha traducido en una devolucion de
competencias desde el gobiemo central hacia las
agencias o ministerios de linea. El Reino Unido, por
ejemplo, ha transferido més de dos fercios de la
fuerza de trabajo en el gobierno central a enfidades
auténomas, para separar la definicién de politicas
de la ejecucién de las mismas. Por ofra parte, la
mayoria de los paises de la OCDE tiene un sistema

3 Situacién que se presenta cuando los infereses de una em-
presa o persona (el agente], que es contratoda para deso-
rollar cierta actividad en representacion de ofro actor (el
principal), que implica la delegacién de alguna autoridad
en la foma de decisiones, se contraponen. En ofras pala-
bras, cuando los intereses del agente no corresponden a los
intereses del principal.
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meritocrdtico para la seleccién de sus servidores po-
blicos. La forma mediante la cual se hace cumplir el
principio de meritocracia varia desde la aplicacion
de exdmenes regulados centralmente, como en el
caso de Francia, hasta la discrecion de los jefes de
dependencias como en Nueva Zelanda.

En general, los principales elementos que caracte-
rizan las reformas de los RSC en los paises de la
OCDE son los siguientes:

1. Descentralizacion de la responsabilidad en el
manejo de los recursos humanos, desde el nivel
central hacia dependencias e instituciones.

2. Devolucion de autoridad en las dependencias e
instituciones.

3. Uso de estdndares bésicos y guias de buenas
practicas en lugar de controles detallados.

4. Una devolucion de la capacidad presupuestaria
a las dependencias y entidades para consoli-
dar salarios y ofros gastos operativos en un solo
presupuesto.

5. Sistemas de capacitaciéon y desarrollo para for-
falecer habilidades y competencias en la fuerza
de trabajo.

6. Sistemas de pago v reclutamiento mds flexibles.

Medidas de ahorro presupuestario, disefiadas
con base en restricciones a las remuneraciones,
reducciones en el nivel de empleo y presiones
para generar ganancias de eficiencia.

los diferentes tamarios, funciones y caracteristicas
de las distintas dependencias hicieron que en la
préctica se fuvieran que seguir mefas muy diferenfes
de evaluacién. En consecuencia, se han utilizado
esquemas poco esfandarizados para permitir que
las dependencias tengan mayor flexibilidad para
adaptarlos a sus necesidades v circunstancias. Esta
practica ha tenido acogida incluso en paises con
RSC muy centralizados como Francia, Holandg,
Dinamarca y Suecia. En el contexto de la OCDE,
fambién se ha experimentado la necesidad de ha-
cer los salarios mds competitivos en relacién con
el sector privado, para mejorar la calidad de los
cuadros gerenciales. En el nivel central se deciden
los incrementos salariales, procurando mantener un
control efectivo sobre los niveles fofales de gasto.

COSTA RICA: empleo y politica salarial del sector publico

En el nivel descentralizado, se determina la distri-
bucién de los recursos asignados, entre programas
de capacitacion, remuneraciones con base al des-
empefio, provisiones para cubrir recalificaciones de
puestos, efc. En Australia se ha creado un fondo de
productividad, al que contribuyen las agencias con
un tercio de los ahorros obtenidos por aumentos de
eficiencia, y que sirven para mejorar ofras Greas de
la administracién. Asi, la agencia que logra ahorros
con base en resultados puede refener los dos tercios
restantes.

A manera ilustrativa, se resume a continuacién la
experiencia y mejores précticas desarrolladas en
Francia, Nueva Zelanda y el Reino Unido.

Francia

El modelo francés es uno de los més centralizados
y confrolados. El Servicio Civil es tofalmente unifi-
cado, y comprende los empleados del gobiemo
central, gobierno local, hospitales publicos y fuerzas
armadas. Hay cinco millones de funcionarios publi-
cos, que son empleados en 1.600 diferente grupos.
Dentro de estos grupos, hay tres categorias principa-
les de funcionario: el cuerpo A, By C. los puestos
de mayor jerarquia estén ocupados por miembros
del grupo élite "A", y en gran parte provienen de
la Escuela Nacional de Administracion (ENA), que
capacita a personas para puestos de alfa direccion
en un programa de dos afios, y acepta 100 estu-
diantes por afio. Llos graduados de la ENA se ven
obligados a laborar en la funcién piblica por cinco
afos, y deben trabajar fuera del gobierno central
dentro de cuatro a seis afios de la graduacion. El
sistema es efectivo en asegurar que los principales
lideres adquieren experiencias de ofros departamen-
fos v divisiones no centrales. El acceso al servicio se
rige por la realizacién de exédmenes. Dependiendo
de la calificacién que el solicitante tenga, se le asig-
na la institucion correspondiente.

la naturaleza unificada de la administracion publica
fambién hace que sea fécil de disefiar y administrar
programas de formacién coman, regimenes de ética
y politicas de induccién. Sin embargo, el sistema
es complejo y rigido. Es particularmente dificil para
hacer los ajustes salariales a grupos especificos, ya
que al hacerlo ofros grupos demandaran lo mismo.



Ademds, aunque el sistema fomenta la movilidad,
en realidad es limitada entre mandos medios, ya
que la movilidad tfiende a ser mds para el grupo
"A". Esto ha provocado que la clase élite haya esto-
blecido un virtual monopolio, por la forma en que es
educada v seleccionada. Lo anterior ha devaluado
la imagen del buréerata, que es visto por la opinién
publica como un grupo privilegiado, ya que en épo-
cas de desempleo sus puestos y refribuciones estan
garantizadas por la legislacion.

Nueva Zelanda

La reforma neozelandesa no solo ha sido una de las
mdas drdsficas, sino fambién la que mas se ha acer-
cado al modelo de mercado. A raiz de las reformas
llevadas a cabo, el pafs cuenta con un sistema de
administracién piblica con caracteristicas muy simi-
lares al secfor privado. Hasta finales de las década
de los ochenta Nueva Zelanda tenia un sistema cen-
tralizado. El State Services Commission (SSC) era el
empleador de todos los servidores piblicos, regu-
laba el reclutamiento, la seleccién, sueldos y ofros
aspectos. Si bien la seleccion se realizaba con base
en el mérito, la antigiedad era considerada tam-
bién como un mérito. Al entrar al servicio civil, los
funcionarios fenian trabajo asegurado por 40 afios.
Ello generaba ineficiencia y un sentido de injusticia
entre aquellos fuera del servicio civil, que mostrando
mejores resultados en su desempefio obtenian meno-
res remuneraciones, basicamente por el peso de la
antigiedad y no de la eficiencia.

la critica situacién econdmica que enfrentd Nueva
Zelanda en los ochenta hizo urgente llevar a cabo
una revision del aparato administrativo estatal. El pri-
mer paso consistid en descentralizar el servicio civil.
Si bien los funcionarios seguian siendo empleados
de la corona, operativamente pasaban a estar bajo
la tutela de los jefes de departamento a nivel insfitu-
cional, los cuales son los responsables directos del
reclutamiento, seleccién, remuneraciones, despidos,
y manejo del personal en general. Quizés lo ac-
cion més radical de la reforma es que la legislacion
laboral que se aplica al sector privado es la mis-
ma que rige para el servidor publico. La literatura
reconoce una particularidad del sistema neozelan-
dés, no facilmente enconfrada en ofros pafses. Es
una cultura de valores como ética y lealtad, que

facilitaron la implementacién de las reformas, auna-
do a un reducido tamario de la poblacion que facili-
fa el ejercicio de presiones de grupo [Moctezuma y
Roemer, 1999). El esquema de evaluacién se basa
en la rendicion de cuentas. los jefes de departa-
menfo son evaluados por el SSC de acuerdo con
el logro de las metas previstas, v estos a la vez son
responsables de la evaluacién de sus subalternos.
la evaluacion del jefe ejecutivo puede trascender a
instancias superiores, incluso hasta ministros de linea
y el Primer Ministro. En caso de que el desemperio
del jefe ejecutivo sea insatisfactorio, el SSC puede
decidir no renovar su contrato laboral, o bien tomar
acciones mas drasticas. Cabe indicar que el SSC
fiene la autoridad de despedir a un jefe ejecutivo?.

Reino Unido

la creacién del servicio civil en el Reino Unido es
el resultado de un largo proceso histérico, que se
remonta a finales del siglo XVIII. El objetivo principal
de las reformas iniciales fue establecer gradualmen-
fe los fundamentos para una administracion pablica
apolitica y eficaz, buscando erradicar viejas practi-
cas clientelistas. Las reformas llevadas a cabo se bo-
saron en diagndsticos basados en cuatro premisas:

* los ministros de linea no tienen tiempo para la
formulacion de la politica piblica en materia de
servicio civil.

e Debe existir una separacion entre la formulacion
de la politica y la ejecucién de la misma.

e Si el gobiemo no es homogéneo, no debe ser
administrado como i lo fuera.

e El servicio civil es resistente al cambio. Por lo tan-
to, las reformas deben ser conducidas desde los
niveles mds altos de la administracion.

Sobre dichas premisas, las reformas incorporaron al
servicio civil los siguientes aspectos, que hacen que
el sistema briténico sea hoy de los mejor calificados
en el mundo, sin incrementos desproporcionados en
el presupuesto:

 FElsistema concede autoridad a las dependencias
para manejar la administracion de los recursos

4 Ver Guy lodge y Susanna Kalitowski (2007): Innovations in
Covernment. Infernational perspectives on civil service re-
form. Institute for Public Policy Research, Londres.

COSTA RICA: empleo y politica salarial del sector publico
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humanos, pero sujefo a lineamientos generales
emanados en el Cédigo de Servicio Civil. Es de-
cir, las dependencias tienen libertad de manejar
a discrecién aspectos especificos de evaluacién,
confrataciones, remuneraciones, efc.

Para los niveles de mando més altos de servicio
existe un catdlogo con un reducido nimero de
cafegorias y rangos de remuneracion®. El funcio-
nario firma un contrato formal y personal con el
Estado, y el sistema de evaluacion, disefiado por
la- Administracién Central, es comin para todas
las categorias. El resfo del personal es administra-
do por las dependencias, que tienen autonomia
para reclutamiento, promocién, seleccion, efc.

El reclutamiento y seleccién se basan en el mérito
y la igualdad, esto es, un sistema de competen-
cia abierta y meritocrdtica, salvo excepciones. La
recontrafacion de anfiguos servidores civiles se
justifica cuando existe un claro beneficio para la
agencia o enfidad en términos de la inversion
realizada en su capacitacion, y cuando la anti-
giedad no esté por encima del mérito.

Cada dependencia disefia su escala de remune-
raciones, ajustndose a sus necesidades y a los
politicas generales del Estado. Se promueve la
flexibilidad en los sistemas de pago, y se aplica
esfrictamente el principio de correlacion cercana
y efectiva entre remuneracién y desemperio. Sin
embargo, si una enfidad quiere modificar su sis-
fema de pagos, debe someter el caso al Cabinet
Office, un cuerpo asesor del Primer Ministro que
define los principios y politicas aplicables a fodas
los dependencias del esfado.

El sistema permite la posibilidad de despedir o
los funcionarios que sean calificados como in-
eficientes o limitadamente eficientes. Se califica
como ineficiente aquel funcionario cuyo trabajo
se haya deferiorado a un estandar inaceptable.
Se cdlifica como limitadamente eficiente aquel
cuyo desempefio no sea el requerido para el
puesto, sin que se le pueda calificar de ineficien-
fe. Antes de que se proceda con un despido,
el funcionario pasa por una serie de pasos, in-
cluyendo una sugerencia de retiro voluntario y

Los niveles de servicio més alto se limitan a siete cargos, con
nueve rangos de remuneracion.
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llamadas de atencién a mejorar su desemperio,
hasta un maximo de dos.

Evaluacion del desempeiio se basa en dos pi-
lares. Un sistema de evaluaciones periédicas,
fransparentes y obijetivas, que brinde certidum-
bre al funcionario eficiente y comprometido, y la
creacion del programa Citizens's Chapter, que
involucra a la ciudadania en la evaluacién del
desemperio de los servidores publicos.

A manera de sinfesis, en el Recuadro 1 se presentan
los principales elementos que deben estar presentes
en un sistema de servicio civil profesionalizado y
eficiente, con base en las mejores précticas llevadas
a cabo en paises desarrollados.

Recuadro 1
Principios fundamentales
de un régimen de servicio civil

Mejores prdcticas en paises de la OCDE
Evaluacion estricta y objetiva del rendimiento
Rendicién de cuentas
Incentivos basados en méritos (meritocracia)
Remuneracion basada en productividad
Descentralizacion (devolucién de autonomial)
Retencion del capital humano capaz

Participacién ciudadana en la evaluacion del
funcionario

Establecimienfo de contratos formales de ges-
fion (premios y castigos)

Definicién de politicas de ingreso

Seguridad/estabilidad laboral al funcionario
eficiente

Evitar rigideces e ineficiencias generadas por
la inamovilidad

2.3.2. Experiencia en América Latina

lamentablemente, dichas précticas distan mucho de
ser aplicadas en paises pobres o en desarrollo, por
varias razones:

Los funcionarios no cooperan en el proceso de
reforma: incertidumbre, pérdida de privilegios.



* Hay resistencia a cooperar activamente en el
proceso de planificacion e implementacién en la
reforma (resistencia al cambio).

* las reformas son a menudo vistas como imposi-
ciones externas de organismos  internacionales,
con propdsitos fiscales més que de moderniza-
cion del Estado.

 Las mejores précticas en el secfor privado no apli-
can por ausencia de sistemas de monitoreo, con-
frol, infraestructura tecnolégica o informética, efc.

* Existen marcadas diferencias socio-culturales (es-
quemas de valores).

Un estudio comparativo entre 18 servicios civiles en
América Latina del 2010 concluye que, en general,
los mismos no cumplen con el papel que estén llo-
mados a desempedar en pro de la democracia, el
estado de derecho, y el desarrollo econdmico de los
paises. Ello se explica por su falta de profesionalis-
mo e inesfabilidad, en contraste con lo observado
en los paises desarrollados®. Se identifican importan-
fes debilidades en la aplicacién del mérito y en la
capacidad institucional para evaluar el desempeiio
de los funcionarios. La mefodologia disefiada para
medir estos indicadores sefiala una gestion regional
promedio de 30 por cienfo, en una escala de O
a 100 por ciento. Dentro de la clasificacion reali-
zada, Chile y Brasil destacan como los de mayor
desarrollo en sus servicios civiles, y Cosfa Rica como
un caso especial en el contexto cenfroamericano.
Sin embargo, el documento incluye fres indices en
la escala de O a 100 por cienfo, en los cuales el
nivel de gestién burocrdtica de Costa Rica es defi-
ciente. El primero es el Indice de Mérito, en donde
Costa Rica registré un nivel del 58 por cienfo; este
indice permite visualizar si el pafs aplica sistemas
de reclutamiento, promocién, compensacién y des-
pido de funcionarios con base en criterios objefivos,
técnicos y profesionales. El segundo es el Indice de
Capacidad Funcional, con un resultado de 48 por
ciento; este indice evalia como y cudntos procedi-

6 laura Zuvanic, Mercedes lacoviello y Ana R. Rodriguez:
The Weakest Llink: The Bureaucracy and Civil Service
Systems in Latin America, en Carlos Scartasini, Ernest Stein
y Mariano Tommasi, editores: How Democracy Works.
Political Institutions, Actors, and Arenas in Latin American
Policymaking.  Banco  Interamericano  de  Desarrollo.

Washington DC, 2010.

mientos y prdcticas existentes de la administracion
publica pueden influir el comportamiento de los em-
pleados, y si sirven para forfalecer el compromiso
de los funcionarios con la insfitucion. El tercero es el
indice de Desarrollo del Servicio Civil, con un nivel
de 45 por ciento, donde Cosfa Rica se ubica en
un grupo de paises los cuales no han consolidado
algunas de las herramientas de gestién que permiten
lo efectiva utilizacion de las competfencias de los
empleados, grupos e instituciones”. Es interesante
desfacar que si bien en el estudio referido Pert y
Republica Dominicana no aparecen como casos exi-
fosos, en la actualidad se registran avances impor-
fantes en el desemperio del servicio civil en ambos
paises.

De los intentos realizados en América Latina por lle-
var a cabo reformas en el servicio civil, surge una
serie de lecciones aprendidas:

* Las condiciones politicas en el momento de la
reforma pueden ser decisivas para su pronta
aprobacién, por variadas razones:

~  Presiones de la sociedad civil ante un sistema
corrupto.

~ Incapacidad del Estado para controlar un ser-
vicio civil no profesionalizado, clientelista e
ineficiente.

~  Presién de organismos internacionales por im-
pacto fiscal de la burocracia.

* Es importante definir y evaluar el alcance de la
reforma:

~  Evaluar si conviene un enfoque gradual o de
choque.

~  Con un enfoque de gradualidad: se logran
espacios para impulsar reformas en subsiste-
mas (seleccién, evaluacién, remuneracién,
efc.), se puede fratar con disfintos niveles de
jerarquia, mayor margen para andlizar lo
viabilidad politica de la reforma, se limita la
oposicién de grupos que se benefician del
sislema anferior, se restringe el nimero de
insfituciones o grupos de interés con quienes
se negocian las reformas, se pueden apli-
car nuevos sistemas a empleados de nuevo
ingreso.

7 lbid.
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Recuadro 2

Reformas en empleo piblico y politica salarial

Per(: Ley del Servicio Civil del Perd, 2013

Integra los servidores publicos en un solo régi-
men de Servicio Civil (SC). Movilizacién progre-
siva y voluntaria ol nuevo régimen.

Familias de puestos: agrupacion de puestos con
funciones y propositos similares (no solo por nivel
educativo).

Principio del mérito: en ingreso, permanencia,
movilidad y mejoras remunerativas. Acceso a
puestos mediante concursos.

Profesionalizacién del SC: evaluacién constan-
fe, capacitacion y cumplimiento de metas. Contar
con personal idéneo.

Creacién de Gnica Carrera Péblica. Linea de carrera
en el Estado con posibilidad de movilidades entre ni-
veles nacional, regional y local.

Transparencia y objetividad en factores a evo-
luar desemperio.

Un “rendimiento distinguido” podra dar lugar
a aumento de remuneracién hasta un fope del
nivel de familia de puestos en que esté ubicado
el servidor, de acuerdo a disponibilidad presu-
puestal, si obtiene dicha calificacién dos afios
consecutivos.

Bajo desempefio recurrente en un servidor podrd
dar lugar al despido.

Similar compensacién para el trabajo en pues-
to y condiciones similares, reduciendo inequida-
des al interior del sector piblico.

Mayoria de ingresos de servidores (salario base),
segun valorizaciones principal y especifica de
un puesto.

Procedimiento sancionador con base en princi-
pio de razonabilidad y proporcionalidad.

Duracion de reforma: 6 afios.

Republica Dominicana: Ley No. 105-13
sobre Regulacién Salarial
del Estado dominicano, 2013

Componentes salariales sujetos al ambito de
aplicacion de esfa ley: salario base y salario
nimero 13

Ministerio de Administracion Piblica ([MAP): rec-
tor del empleo pdblico y 6rgano responsable del
sistema remunerativo.

Jerarquia salarial. Ningin servidor publico del
Estado podrd devengar salario mayor al del fitu-
lar o fitulares de los poderes del Estado, de los
brganos vy entes de origen constitucional, de los
enfes y érganos dependientes o vinculados al
Poder Ejecutivo. Ningin servidor piblico deven-
gard un salario mayor al que perciba el cargo
inmediatamente superior.

Escalas salariales procurardn salario igualitario
para fodos los funcionarios del mismo nivel, ran-
go o caracteristica dentro del sector publico.

Objetivos de politica insfitucional deben ser com-
patibles y guardar consistencia entre si dentro
del confexto macroeconémico y financiamiento
disponible y con apego a planificacién de recur
sos humanos.

Conceptos de mérito e imparcialidad en la ges-
fién del empleo publico.

MAP con faculiad para establecer programas de
incentivos que considere pertinentes en entes y
érganos del Poder Ejecutivo.

Constitucién 2010 de la Repiblica Dominicana:

Profesionalizacion y Carrera Administrafiva.
Principios de mérito, eficacia y transparencia.

Estatuto de la Funcién Pablica como base de pro-
fesionalizacion de los servidores pablicos.

Fuente: Presidencia del Consejo de Ministros y Autoridad Nacional del Servicio Civil (Pert); Observatorio Judicial dominicano;
Comisionado de apoyo a la reforma y modemizaciéon de la justicia, Repiblica Dominicana.
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e Definir claramente el liderazgo [autoridad que -
dera la reformal:

~  Entidad o entidades lideres (gobiermno central,
entidades auténomas).

~  Coaliciones o aliados: actores relevantes en
la reforma que promuevan una opinién pobli-
ca favorable a la reforma.

e Ubicar el estatus de la reforma:

~Si ocupa un lugar preferencial en la agenda
politica, si existe un compromiso politico para
levar a cabo la reforma.

~  Si'lo discusién del tema tiene un bajo perfil
(ausencia de debate publico).

3. EMPLEO PUBLICO Y POLITICA SALARIAL EN COSTA RICA

En el caso de Costa Rica el principal problema es
el costo del Estado: existen mecanismos automdticos
que incrementan las remuneraciones totales, mads
allé del salario base, sin control de las autoridades,
y por ende, afectan el tamario del déficit fiscal.

Como se puede apreciar en el Gréfico 1, en el
quinquenio 2003-2008 el tamario relativo del sec-
for publico, medido por la relacion empleo publi-
co/poblacién ocupada total, registrd un crecimiento
relativamente moderado, como fendencia general,
con excepcion del 2006. Como proporcion del
fofal de ocupados, el empleo en el sector publi-
co registrd un promedio de 14,2 por cienfo en el
quinquenio, cifra considerada como aceptable en
el contexto de los paises miembros de la OCDES.
Con el estallido de la crisis financiera internacional
en el 2008, que fuvo su impacto mds fuerfe en la
economia en el 2009, esa tendencia se interrumpe.
En el 2009 se registré una politica fiscal expansiva,
asociada principalmente a un gasto de cardcter per-
manente. Ello se reflejo en una acfiva contratacién
laboral y ajustes en las escalas salariales del sector
publico. Asi, el porcentaje de ocupados en el sector
publico con respecto al total paséd de un promedio
de 14,2 por ciento en el lapso 2003-2007 a 15,7
por ciento en el 2009.

En el caso de las remuneraciones, el impacto en el
gosto pUblico es de mayor trascendencia. Mientras
que en el 2007, la participacién relativa de las
remuneraciones denfro del gasto del Gobierno
Central representé el 35,2 por cienfo, en el 2013
ese porcentaje se elevd a 37,9 por cienfo (ver
Gréfico 2). Ademas, a nivel del sector piblico, la
participacion del gasto en remuneraciones en el

8 OECD (2011). Government at Glance. OECD Publishing,

Paris.

Grdfico 1. Importancia del sector piblico

en la poblacién total ocupada, en porcentaie,
2003-2013
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Fuente: elaboracién propia, con base en ENAHO (INEC].

Grafico 2. Gobierno Central y sector piblico:

peso de renumeraciones en el gasto fotal
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Fuente: elaboracién propia, con base en CGR.
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gasto fofal también sefiala una tendencia creciente,
al incrementarse del 22,2 por cienfo en el 2007 a
26,0 por ciento en el 2013. Por ofra parte, el rubro
de remuneraciones del Gobierno Central muestra
una tendencia creciente como proporcién del pro-
ducto intferno bruto, pasando de un 5,3 por ciento
en el 2007 a un 7,7 por ciento en el 2013 [véase
Grdfico 3), y los salarios tanto del Gobiemo Central
como del sector publico global muestran un acele-
rado crecimiento en t#érminos reales (ver Gréfico 4).

Grdfico 3. Gobierno Central:
renumeraciones con respecto al PIB

Porcentaije (%)

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014”

1/ Presupuesto a agosto 2013
2/ Proyecto de presupuesto

Fuente: elaboracién propia, con base en CGR.

Grdfico 4. Crecimiento real de salarios

en sector piblico y Gobierno Central
(2005=100)
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Fuente: elaboracion propia, con base en cifras de INEC y BCCR.
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El acelerado aumento de los salarios de los emplea-
dos publicos se debe a la aplicacion de la politica
del percentil 50 entre el 2007 y el 2010, que con-
sistié en equiparar los salarios de los profesionales
del Gobierno Central con el percentil 50 de los sa-
larios del Sector Publico Auténomo no Financiero.
Ademds, instituciones del resto del sector piblico
decidieron a su vez aumentar el salario de sus em-
pleados para mantener la brecha con respecto a los
salarios de los funcionarios del Gobiemno Central.

Como consecuencia de las tendencias descritas, en
promedio los burécratas ganan mds que quienes
laboran en el sector privado. Ademas, el diferen-
cial entre unos y ofros se ha ido ensanchando en el
tiempo. El ingreso mensual promedio del Gobiemno
Central y del resto del sector piblico mas que dupli-
co el ingreso promedio mensual del sector privado
en el 2013 (Crdfico 5). A su vez, el ingreso men-
sual promedio de la ocupacién principal ha crecido
de forma més acelerada para los empleados del
Gobierno Central y del resto del sector publico. Ello
ha incrementado el diferencial entre los ingresos de
los empleados que laboran en el sector piblico vy el
privado (Gréfico 6°.

Grdfico 5. Costa Rica:
ingreso mensual promedio

(en colones), 2013
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Fuente: elaboracion propia, con base en ENAHO 2013 (INEC).
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@ Elingreso en la ocupacién principal consiste en el ingreso
mensual que reciben las personas ocupadas [dependientes
o independientes) por su ocupacion principal.



Grdfico 6. Ingreso mensual promedio

de la ocupacién principal, colones constantes
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y EHPM (INEC).

A manera ilustrativa, en el Cuadro 1 se muestra la
brecha entre el salario promedio del sector publico y
del privado. Como se puede observar, el diferencial
en favor del sector piblico es generalizado en todas
las categorias ocupacionales, si bien el nivel varia
segun categoria ocupacional. En efecto, las mayo-
res diferencias se encuentran en las ocupaciones de

frabajadores de servicios y ocupaciones elementa-
les, mienfras que las menores se ubican entre los
directores y profesionales. la pregunta bésica que
se desprende de estas comparaciones fiene que ver
con los factores que explican esas brechas entre el
secfor publico y privado. Para ello, es importante
conocer la composicion de las remuneraciones en
el sector publico en el contexto costarricense. A di-
ferencia de lo que se observa en paises desarrolla-
dos, en Costa Rica existe un salario base al que se
le agrega una serie de remuneraciones adicionales
conocidas como anualidades y pluses salariales,
que se generan sin un total control por parte de las
autoridades hacendarias.

El Cuadro 1 presenta limitaciones en la comparo-
cién que realiza debido a que los datos de salarios
de las encuestas no reflejan diferencias (no conside-
ran beneficios adicionales) en cuanto al salario efec-
fivo por conceptos como régimen de vacaciones,
esfabilidad, incapacidades, entre ofros, los cuales
hacen que la compensacion total sea mayor.

Cuadro 1. Diferencias salariales promedio, por ocupacién y sector, 2013

Salario medio por sector, en colones
Sector pUblico
Grupo ocupacional i Sector Sector Sector piblico
Gobierno Resto sector publico privado'/ vs. privado
Central puablico

Total pais 803.270 870.253 837.801 355.064 | 136 por ciento
Direcfores y gerentes 1.429.495 | 1.937.791 1.668.907 | 1.380.690 | 21 por cienfo
Profesionales, cientificos 1.025.963 | 1.346.487 | 1.145.240 873.045 | 31 por ciento
Técnicos y profesionales de nivel medio 666.094 795.327 760.111 564.352 | 35 por ciento
Personal de apoyo administrativo 481.523 544164 526.519 376.660 | 40 por ciento
Trabajadores de servicios 472.063 622.153 509.912 261.183 | 95 por ciento
Operadores de instalaciones 457.047 520.215 503.462 332.927 | 51 por ciento
Ocupaciones elementales 305.916 351.710 335.458 195.327 | 72 por ciento

1/ Incluye organismos internacionales.

Fuente: elaboracién propia con base en cifras de INEC (ENAHO 2013).
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El salario base es la remuneracion relacionada con
el trabajo real desempedado, y como fal varia se-
gun el tipo de puesto. La anualidad es un incentivo
que adquiere el funcionario a lo largo de su vida de
servicio publico, entre un 5,5 por ciento y un 1,94
por ciento de incremento sobre el salario base por
aio, dependiendo de la categoria de puesto vy la
institucion de la que se trafe. Los pluses salariales son
incentivos especificos de acuerdo con la insfitucién
y la categoria del servidor. Existe una amplia varie-
dad de pluses salariales al inferior del sector piblico
costarricense. los mds importantes que se encuen-
fran en la mayoria de las instituciones se explican
en el Anexo 1, incluyendo la carrera profesional,
dedicacion exclusiva o prohibicién (solo para profe-
sionales), ademas del aguinaldo y salario escolar'.
Los pluses salariales generan brechas importantes en
los ingresos que reciben los funcionarios publicos,
como se muestra en el Grdéfico 7''. En un principio
los pluses salariales se crearon para compensar so-
larios base muy bajos, pero luego se convirtieron

10 la dedicacién exclusiva y la prohibicién tienen como pro-
pdsito que los profesionales no ejerzan su profesién en nin-
guna ofra insfitucién salvo en la que se encuentran contra-
tados, a excepcién de labores de ensefianza. la carrera
profesional reconoce el mérito del funcionario profesional,
con base en grados académicos, publicaciones, experien-
cia docente, experiencia profesional en organismos inferna-
cionales y en ofras instituciones. Una lista de incentivos en el
RSC, insfituciones auténomas y Poder Judicial se encuentra
en: MIDEPLAN (2012), Estado de situacién en mate-
ria de salarios y remuneraciones del sector publico
costarricense.

11 Nota: informacion del Grafico 7 no incluye las remunera-
ciones de salario escolar y aguinaldo; los datos correspon-
den a los salarios de un empleado con diez anualidades, y
es un promedio entre las siguientes instituciones: Asamblea
legislativa, Autoridad Reguladora de los Servicios Piblicos
[ARESEP), Banco Central de Costa Rica (BCCR), Contraloria
Ceneral de la Republica [CCR), Corte Suprema de Justicia
[CS)), Defensoria de los Habitantes, Régimen de Servicio
Civil (RSC), Procuraduria General de la Republica (PGR) y
Tribunal Supremo de Elecciones (TSE). Grupo 1: conductor,
trabajador auxiliar, mensajero; grupo 2: oficinista, oficial de
seguridad; grupo 3: secrefaria, trabajador especializado 1;
grupo 4: supervisor administrativo, secrefaria de gerencia;
grupo 5: trabajador especializado 2, secretaria de despa-
cho; grupo 6: supervisor de seguridad; grupo 7: asisfente
técnico, jefe de unidad; grupo 8: gerente de drea, gerente
de divisién, auditor interno. En la seccion 3, el nombre de
los puestos se basa en nomenclatura utilizada por la CCR,
razén por la cual la denominacion de algunos puestos pue-
da diferir en comparacién con ciertas enfidades; sin embar-
go, la comparacién se realiza para puestos equivalentes
entre los entes publicos de la muestra.
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en un mecanismo frecuente para generar beneficios
que en la practica se fornan irreversibles y no sujetos
a negociacion por parte de los sindicatos, por ser
considerados como derechos adquiridos'?.

Grdfico 7. Salario total
(promeolio de varias instituciones), por componentes
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Fuente: elaboracion profpio, con base en cifras de la CGR.

Cifras del 2013

las anualidades y pluses salariales generan una se-
rie de distorsiones en la estructura salarial del sector
publico:

1. En los grupos ocupacionales mds calificados,
la participacién de las remuneraciones adicio-
nales al salario base es mayor. En los extremos,
el grupo 1 incluye a los funcionarios de menor
rango, mientras que el grupo 8 incorpora puestos
de alto nivel. En los grupos 7 y 8 es donde la
participacion de los pluses dentro del salario fotal
es mayor, de un 36 por ciento y 32 por cienfo
respectivamente. Es decir, en estos niveles poco
mds de una fercera parte de la remuneracion fotal
proviene de los pluses'®, mientras que el salario
base como tal representa alrededor de un 60 por
ciento. En contraste, en los niveles de menor ca-
lificacion, el salario base representa el 75 por
ciento de la remuneracion fotal, mienfas que los
demds pluses adicionales a las anualidades no
llegan a pesar mas de un 10 por ciento.

2. Ofra caracteristica del sistema imperante en el
sector publico es que, en razén de los pluses y
de las diferencias en el nivel del salario base,
una misma ocupacién puede tener diferente
remuneracién total dependiendo del tipo de

12 Pagos por zonaje, doble pago por experiencia y anualidad,

reconocimiento del fitulo profesional aunque sea parte de
los requisitos del puesto, son ejemplos de pluses salariales.
13 Denfro de estos grupos fiene un peso muy imporfante la
carrera profesional y la dedicacion exclusiva o prohibicion.



Salario total (colones)

3.

institucién en donde labore el funcionario. A
manera de ejemplo, el salario total de un traba-
jador auxiliar en la Corte Suprema de Justicia
(CSJ) devenga un salario mayor que su par en la
Asamblea legislativa o en una institucion dentro
del Régimen de Servicio Civil, como un ministe-
rio. Una parfe de ese diferencial se explica por
los pluses salariales aplicados en cada caso,
mienfras que ofra parte del diferencial fambién
se origind en el salario base (ver Gréfico 8).

Grafico 8. Trabajador auxiliar:
estructura de la renumeracién
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M Salario base Anualidades M Otros incentivos

Fuente: elaboracién propia, con base en cifras de la CGR.
Supuesto trabajador con 10 anualidades. Cifras del 2013.

Un mismo puesto puede fener una remunera-
cién total muy diferente dentro de una misma
institucién. Conforme el empleado aumenta su
antigliedad, suponiendo que los demas pluses no
varfan, hay una fendencia creciente en el peso
de las anualidades (Grdficos @ y 10). Para un
gerente de division en la Asamblea legislativa
con cinco arfios de anfigiedad, las anualidades
representan el 8 por ciento del salario total, mien-
fras que para el mismo gerente de division con
20 arios de antigliedad, las anualidades constitu-
yen el 26 por ciento de su salario fotal. En unoy
ofro caso las competencias profesionales son las
mismas, no asf la remuneracién tofal. Bajo esfas
circunstancias, resulta desestimulante para un pro-
fesional calificado ingresar al servicio publico,
contrario al fin perseguido por el servicio civil en
paises desarrollados de afraer y refener personal
calificado. Cabe anotar que las diferencias en
las remuneraciones fotales fambién se originan en
diferencias en el salario base. Como se indico
antes, esta es una de las razones que llevaron al
surgimiento de los pluses, buscando la equiparo-
cion salarial entre instituciones.

Grdfico 9. Importancia relativa de las anualidades

por afios de antigiedad.

Puesto: gerente de divisién, Asamblea Legislativa
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Fuente: elaboracién propia, con base en cifras de la CGR.

Cifras del 2013.

Otra distorsidn que genera el sistema vigente de
anualidades es que equipara remuneraciones
para puestos de diferente calificacién. El Grafico
10 ejemplifica el caso de un jefe de unidad en el
2013, cuyo salario base es 32 por ciento mayor
que el de un asisfente técnico. Sin embargo, un
asistente técnico con 11 anudlidades ganaria el
mismo salario fotal que un jefe de unidad con dos
anualidades: un millén de colones.

Grdfico 10. Asamblea Legislativa:
comparacién de anualidades para puestos

de diferente calificacion
2.500.000
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1.000.000 |
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Fuente: elaboracién propia, con base en cifras de la CGR.

Cifras de salario base del 2013.

Los efectos causados por los pluses salariales
y las anualidades generan distorsiones que
dificultan la comparacién con los salarios de
mercado. Cuando las remuneraciones pagadas
en el sector publico se toman como comparado-
res o referenfes para el salario de mercado de
cierta profesion u oficio, debe tenerse en cuenta
que en el sector piblico no existe una estructura
de salarios homogénea. Esta situacion se ilustra
en el Grdfico 11, donde se compara el salario
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de mercado de un conductor con el vigente en
distintas dependencias piblicas.

Grafico 11. Comparacién del salario total
de un conductor en instituciones pdblicas
con el salario de referencia del mercado

diferencia entre el porcentaje de incremento salarial
efectivo vy el porcentaje de incremento que anuncia
el Gobiermno es mayor.

Cuadro 2. Incremento salarial anual
para un gerente de drea en la CGR 1°
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100.000

Salario (colones corrientes)

-Asombleo TSE Csl PRG  S.Civil Defensoria ARESEP ~ BCCR

Legislativa

Referencia salario de mercado

M Salario conductor

Fuente: elaboracién propia, con base en cifras de la CGR.

Cifras del 2013.

6. los efectos encadenados entre el salario base,
las anualidades y los demds pluses salariales
se convierten en un elevado costo para las fi-
nanzas publicas'. Cada semestre, la Comisidn
Negociadora de Salarios del Sector Piblico se re-
Une para definir los incrementos salariales aplica-
bles sobre los empleados de esfe sector. El criterio
utilizado es la ir)ﬂocién acumulada (medida con
la variacion del Indice de Precios al Consumidor)
del semestre inmediatamente anterior y sobre este
criterio se aplican los incrementos tanto sobre el
salario base como en los demds componentes
de la remuneracién. Esta dindmica conduce a
que al final, el incremento salarial total recibido
por el funcionario es mayor al establecido en la
Comisién o via decrefo ejecutivo.

El Cuadro 2 muestra el caso hipotético de un geren-
fe de drea que labora en la Contraloria General de
la Republica (CGR) y que se encuentra en el régimen
de salario base més pluses y recibe un aumento sa-
larial del 5 por ciento anual. El efecto encadenado
enfre el salario base, las anualidades y los pluses
convierfen el incremento oficial de un 5,0 por cien-
fo en un aumento efectivo de 6,23 por cienfo, es
decir, casi un 25 por ciento més de lo negociado
o decrefodo. Cabe resaltar que en los puestos en
los cuales la anualidad representa una mayor par-
ficipacion relativa con respecto al salario base, la

14 En el caso de las anualidades y ofros pluses, se trata de
cosfos que no estdn vinculados a factores de eficiencia o
productividad.

16 (0STA RICA: empleo y politica salarial del sector ptblico

Escenario con ajuste de
5 por ciento a salario
base, un afo después

Escenario base:
10 anualidades,
152 puntos de carrera

Salario base | 1.057.300 | Salario base  1.110.165
Anualidades | 306.150 | Anualidades®®!  353.603
gl P [ S
Prohibicion!'l | 687.245 | Prohibicién  721.607
GRAF? 264.325 GRAF? 277 .541
Total 2.612.180 | Total 2.774.935

Incremento anual efectivo:
6,23 por ciento

(1) 65 por ciento de salario base.
[2) Incentivo de fiscalizacién, 25 por ciento de salario base.
[3) Aplica el 5 por ciento de ajuste al salario base.

Fuente: elaboracién propia, con base en cifras de la CCR.
Cifras en colones; cifras de escenario base corresponden al 2013.

De lo anterior resulta claro que la existencia de plu-
ses y anualidades ha generado una serie de inequi-
dades en instituciones publicas, entre instituciones
publicas, asi como incrementos automdticos de la
planilla por encima de la inflacién. Uno de los inten-
fos por corregir las inequidades enfre instituciones
ocurrié en el 2008. En particular, dicho intento pre-
fendia eliminar estas inequidades para profesionales
y gerentes de la administracion piblica al establecer
una nueva politica salarial basada en la actualizo-
cion del valor relafivo de los puestos de frabajo des-
de el 2008 y hasta el 2010, vinculado al percentil
50 del mercado laboral. Interprefaciones juridicas
llevaron a que la nueva politica fuera aplicable tam-
bién a los sectores operativos y tcnicos, incluyendo
fambién docentes, con un incremento promedio del
11,3 por cienfo por encima de la inflacién entre el
2006 y el 2010. Como consecuencia, se amplié el
alcance de la politica a mas de 96.000 empleados
confra un fotal estimado inicialmente en 5.247.

15 Con anferioridad al establecimiento del salario Gnico.



la ausencia de un enfe rector para todo el sector
publico, v la autonomia de los entes descentrali-
zados, generaron aumentos paralelos en el sector
publico fuera del RSC, por medio de incrementos
salariales o anualidades. Como consecuencia, se
produjeron aumentos salariales de alcance masivo,
los cuales diluyeron la diferenciacion salarial que
se prefendia lograr y la consiguiente mejora en la

4. MARCO LEGAL

la Constitucién Politica establece en los numerales
191 y 192 la regulacion de las relaciones entre el
Estado vy los servidores publicos, con el proposito
de garantizar la eficiencia de la administracién v el
nombramiento con base en idoneidad comprobada
y remocion del puesto por causa justificadar:

“Articulo 191. Un estatuto de servicio civil regulard
las relaciones entre el Estado y los servidores publi-
cos, con el propésito de garantizar la eficiencia de
la Administracion.

Articulo 192. Con las excepciones que esta
Constitucién y el estatuto de servicio civil determi-
nen, los servidores publicos serdn nombrados a
base de idoneidad comprobada y solo podrdn ser
removidos por las causales de despido justificado
que exprese la legislacién de trabajo, o en el caso
de reduccién forzosa de servicios, ya sea por falta
de fondos o para conseguir una mejor organizacion
de los mismos”.

La Constitucién de 1949 cred el Régimen de Servicio
Civil RSC]), establecié los principios de fitularidad
del empleo (proteccion, inamovilidad) y confratacion
competitiva basada en méritos. A su vez, cred un
solo régimen de empleo, donde el Estado es un dni-
co pafrono. Sin embargo, la Sala Constitucional'®
amplié el alcance de la Constitucion para aplicar

16 Las inferpretaciones de la Sala Constitucional en el tema de
empleo publico v salarios, versan sobre una variedad de
femas, por ejemplo: convenciones colectivas; eliminacion
del tope de 30 anualidades; término de prescripcion para
reclomar derechos derivados del Estatuto y reglamentos; re-
quisitos de idoneidad en puestos de confianza; el principio
de igualdad salarial; incapacidades, suspension sin goce
de salario, e indemnizaciones; Estado como patrono Unico;
derecho a la estabilidad del empleo; y generalizacién de
aumentos salariales automdticos.

afraccién vy refencion del personal profesional en
el RSC. El resultado fue una masa salarial mucho
mayor que, combinada con menores ingresos tribu-
tarios, ha contribuido a déficits fiscales elevados.
la leccién aprendida es que poco se gana con
disefiar un esquema salarial técnicamente optimo,
si el mismo es susceptible de ser distorsionado por
medio de interpretaciones provenientes de la esfera
juridicorinstitucional.

los principios a ofras entidades. En consecuencia,
las empresas estatales no solo pueden contratar
bajo el régimen de derecho privado, sino que tam-
bién se acogen a los principios constitucionales apli-
cables al sector piblico, como el reconocimiento de
las convenciones colectivas.

Por otra parte, en la legislacién de 1953, que cred
el Estatuto de Servicio Civil, se establecen relaciones
concernientes al Poder Ejecutivo y sus instituciones
adscritas. Contrario al espiritu del constituyente, los
entes autonomos v las empresas del Estado queda-
ron fuera del alcance del Estatuto del Servicio Civil.
En consecuencia, todas aquellas instituciones que
quedaron fuera del dmbito de cobertura del Estatuto
del Servicio Civil han generado sus propias leyes es-
pecioles, convenciones colectivas, entre ofros, para
regular la materia de empleo y salarios'”. Como re-
sultado, existe una heferogeneidad en los marcos
legales, que provoca disparidades en los pluses e
incentivos, y por ende, en las remuneraciones.

Ante esta heterogeneidad en los marcos lego-
les, la legislacion vigente foculta a la Autoridad
Presupuestaria del Ministerio de Hacienda (AP)
a elaborar la propuesta de lineamientos genera-
les v especificos de politica presupuestaria del si-
guiente ejercicio econémico para los érganos de
la Administracion Central, constituida por el Poder
Ejecutivo y sus dependencias, la Administracion
Descentralizada vy las empresas  publicas  del
Estado!®.

17 MIDEPLAN (201 3). Diagnéstico de situacién del empleo po-
blico en Costa Rica. Secretaria Sectorial de Empleo Publico,
Unidad de Estudios Especiales.

18 Una explicacion més detallada sobre las potestades de la
Autoridad Presupuestaria se presenta en la seccién 5 sobre
el marco insfitucional.
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Sin embargo, a pesar de la existencia de entes como
la AP, que define anualmente lineamientos en salo-
rios y empleo, el sistema continda aplicando incen-
fivos sin el correspondiente respaldo presupuestario.
Un caso especial fue la resolucion sobre la elimina-
cion del tope de 30 anualidades. La ley de Salarios
de la Administracion Piblica (Art. 5) originalmen-
te defini6 el tope de anualidades en cinco afios.
Luego, se fue aumentando este fope, sin realizar nin-
gun estudio sobre el impacto a nivel presupuestario,
hasta alcanzar los 30 afios. Posteriormente, en el

5. MARCO INSTITUCIONAL

Lo responsabilidad institucional se encuentra fragmen-
fada debido a que no existe una rectoria en la politi-
ca de empleo y salarios, sino que diversas institucio-
nes y participantes estan vinculados con este tema:

* |a Direccion General de Servicio Civil (DGSC)
se encarga de definir los procedimientos de se-
leccién y contratacion, y recomienda la politica
salarial.

e £l Ministerio de Hacienda se encarga del control
del gasto y de evaluar la viabilidad fiscal.

* la Autoridad Presupuestaria (AP) brinda asesoria
en politica salarial, vinculante para las entidades
bajo su jurisdiccion, pero no para aquellas ajenas
a la misma. la AP tiene la potestad de establecer
controles para una serie de entes piblicos que
se encuentran dentro de su dmbito de cobertura,
y que no perfenecen al RSC. Dentro del édmbito
de la AP, exisfen fres tipos de enfidades: las que
se encuentran dentro del RSC, las homologadas
con el Servicio Civil y aquellas que cuenfan con
escala salarial propia'®. Los lineamientos estable-
cidos por la AP son de acatamiento obligatorio
para las entidades que se encuentran denfro de
su dmbito de cobertura?.

19 MIDEPLAN (2012), op. cit., pag. 14.

20 Al 2012, el total de insfituciones que conforman el dmbito
de competencia de la AP sumaban 106, en secfores como
el social y lucha contra la pobreza, educativo, salud, am-
bienfe y energia, infraestructura, entre ofros. Por ofra parte,
la AP no tiene dentro de su dmbito a las municipalidades,
universidades esfatales, la Caja Costarricense del Seguro
Social (CCSS), los Poderes Legislativo y Judicial, el Tribunal
Supremo de Elecciones y sus dependencias, y érganos
auxiliares del Poder legislativo como la Defensoria de los
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2008, la Sala Constitucional indicod que no existe
fope de anualidades trabajadas (Voto 15460), e in-
dico a su vez que la frase “hasta un fotal de treinta”
y la palabra “treinta”, preexistentes en Art. 5, fueron
anuladas. Esfa declaratoria de inconstitucionalidad
no tiene efectos refroactivos: se deben respetar las
situaciones juridicas consolidadas. Al respecto, hay
que desfacar que en el inicio, los cinco afios fenian
una especie de equilibrio con respecto al puesto si-
guiente, y ademds, la ley no establecia un porcenta-
je sobre el salario base, sino un monto fijo.

la AP cuenta con un érgano ejecutivo que se de-
nomina Secretaria Técnica, el cual dentro de sus
funciones sobresalen, entre ofras, las siguientes?':

~ Verificar e informar sobre el cumplimiento de
los acuerdos tomados por la AP, relacionados
con la creacion v utilizacién de plazas, mefas
de empleo, valoracion de puestos excluidos
del RSC, revaloracién salarial por costo de
vida, inversiones financieras y racionaliza-
cion del gasto, entre ofros, mediante el segui-
mienfo y control de dichos acuerdos.

~  Elaborar metodologias de valoracion salarial
para los puestos gerenciales, de fiscalizacion
superior, directores y subdirectores de progra-
mas presupuestarios, directores y subdirecto-
res de organos desconcentrados vy puestos
de confianza subalternos, entfre ofros, para
presentarlas a la AP a quien le corresponde
la respectiva valoracion.

Habitantes, la CGR vy algunas enfidades cuyas leyes asf
lo dispongan, por ejemplo, instituciones que conforman
el Grupo ICE, el cual incluye al Instituto Costarricense de
Electricidad (ICE), Radiografica Costarricense (RACSA] y
Compaiia Nacional de Fuerza y Luz (CNFL); también el
Instituto Nacional de Seguros (INS), la Autoridad Reguladora
de los Servicios Publicos [ARESEP), la Junta Administrativa
de Servicios Eléctricos de Cartago (JASEC), la Empresa
de Servicios Publicos de Heredia (ESPH) y Correos de
Costa Rica. El sustento legal se encuentra en la ley de la
Administracién Financiera de la Republica y Presupuestos
Publicos (Ley No. 8131).

21 Decreto Ejecutivo No. 36978, Reforma Reglamento a
la ley de la Administracion Financiera de la Repiblica y
Presupuestos Publicos. Por su parte, la Lley para el Equilibrio
Financiero del Sector Publico (ley No. 6955] vy sus refor-
mas, faculto a la AP para fijar lineamienfos en materia de
empleo publico.



~ Revisar las propuestas salariales para los
puestos excluidos del RSC, contempladas en
los manuales de clases de los diferentes insti-
fuciones, para posterior resolucion de la AP,

~  Revisar y dictaminar los manuales de clases
de puestos institucionales excluidos del RSC.

Ademds, la AP tiene la funcién de conocer y apro-
bar propuestas de normativa sobre incentivos salo-
riales para las enfidades de su dmbito y que esfén

excluidas del RSC?2,

e Al Ministerio de Planificacién y Politica Econdmica
(MIDEPLAN)) recientemente se le asigno el rol de
coordinador de politicas de empleo y remunero-
ciones publicas.

* los ministerios individuales pueden reasignar o re-
calificar empleados sin consentimiento de la AP,
lo cual tiene implicaciones en el gasto.

e la Comision Negociadora de Salarios del Sector
Publico, compuesta por el Gobiemo v los sindi-
catos/gremios, establece el ajuste semestral por
costo de vida.

el secfor descentralizado y las municipalidades
modifican sus politicas producto de las conven-
ciones colectivas y de lo estipulado en el Cédigo
Municipal en el caso de los gobiernos locales.
Las convenciones colectivas son convenios entre
sindicatos de frabajadores y patronos para regla-
mentfar condiciones laborales.

Las convenciones colectivas son un derecho recono-
cido tanfo consfitucionalmente como en leyes y con-
venios internacionales suscritos por el pais. Cada
convencién colectiva incorpora sus propias particu-
laridades, y establece sistemas de empleo especifi-
cos para cada entidad publica. En el 2008 existian
54 convenciones colectivas vigentes en el sector
publico?. En el 2013, mas de 120 mil funciono-
rios publicos de un tofal de 305 mil (equivalente
a casi el 40 por cienfo del total de empleados pu-
blicos) fueron cubiertos por estas convenciones, en
contraste con solo 7.300 en el sector privado?. De

22 MIDEPLAN (2012), op. cit., pag. 14.

23 Organizacion Internacional del Trabajo (2008). Infernational
Labor Office, Application of Infernational Labor Standards.
Cifras sobre nimero de funcionarios cubiertos por conven-
ciones colectivas con base en la fuente:

MIDEPLAN {2013), op. cit., pdg. 17.
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acuerdo con el Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social (MTSS), en el 2012 hubo 17 convenciones

colectivas activas en el sector privado?.

Por su parte, existe la Comision de Politicas para
la Negociacion de Convenciones Colectivas en el
Sector Publico, de la cual forma parte el Ministerio
de Hacienda, y que define las politicas de nego-
ciacién para los proyectos de convencion colectiva,
fomando en cuenta las posibilidades legales y presu-
puestarias. Ademds, de acuerdo con el Reglamento
para la negociacién de convenciones colectivas en
el Sector Publico, seré objeto de negociacion, entre
ofros puntos, lo siguiente?:

* o relacionado con la asignacion, cdleulo y pago
de todo tipo de pluses salariales, tales como dedi-
cacion exclusiva, disponibilidad, desplazamien-
fo, zonaijes, peligrosidad, efc., siempre y cuando
las negociaciones respeten el marco general de
las leyes, los reglamentos emitidos por el Poder
Eiecutivo vy las directrices generales de la AP en
estas materias.

* la fiscalizacion de la administracion de los re-
gimenes de ingreso, promocién y carrera pro-
fesional, sin perjuicio de lo que esfablezcan las
normas legales v reglomentarias que existan en
cada insfitucion o dependencia, las cuales serdn
de acatamiento obligaforio.

* la elaboracion interna de manuales descriptivos
de puestos vy la aplicacion de procedimientos in-
fernos para la asignacién, reasignacion, recalifi-
cacion y reestructuracion de puestos, dentro de
los limites que establezcan las directrices genera-
les de la AP las normas del Estatuto de Servicio
Civil y su Reglamento u ofras normas esfatufarias.

Sin embargo, a pesar de que el mandato es claro en
que la Comision en cuestion debe considerar las posi-
bilidades presupuestarias al momento de negociar los
proyectos de convencién colectiva, continda la apro-
bacién de disposiciones que atenfan contra la esto-
bilidad y el equilibrio financiero del erario publico.

25 Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (2013). Anuario

Estadistico 2012.

26 Reglamento para la negociacion de convenciones colecti-
vas en el Sector Publico. Decreto Ejecutivo 29576 del 31
de mayo del 2001.
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En resumen, el empleo piblico en Costa Rica cuenta
con una gran diversidad de regimenes para fraba-
jos similares, con distintas condiciones de empleo,
incluyendo su remuneracion. Aunque la Constitucién
de 1949 creé el Servicio Civil y establecié los prin-
cipios de la titularidad del empleo y la contratacion
por medio de la competencia abierta con base en el
mérito, las disposiciones de la legislacion de 1953
abarcaron solo al Poder Ejecutivo (ministerios cen-
frales), excluyendo a una gran cantidad de sectores
que gozan de un alto nivel de autonomia oforgado
por interpretaciones del Poder Judicial. Este tipo de
autonomia carece de |ineomienfos, es una autono-
mia a la libre y, por consiguiente, no es conveniente

6. EXPERIENCIAS INNOVADORAS:

para la adecuada gestion del empleo publico. Sin
embargo, el ambito de accién de la AP le permite
fener fitularidad sobre asuntos de remuneracion y
empleo para una parte del sector piblico la cual no
se encuentra dentro del RSC. A su vez, a pesar de
que no necesariamente se acatan sus disposiciones,
existe un Reglomento para la negociacién de con-
venciones colectivas en el Sector Piblico con el pro-
pésito de garantizar, por una parte, los derechos de
los servidores puablicos y por la ofra, las potestades
publicas, la eficiencia y la continvidad de los servi-
cios publicos y el bloque de legalidad que priva en
el actuar de la Administracion Publica.

ESTABLECIMIENTO DEL SALARIO GLOBAL O SALARIO UNICO

Ante el desequilibrio que muestran las remuneracio-
nes dentro del sector piblico, generado por el ré-
gimen de salario base mas pluses y anualidades,
algunas instituciones se han dado lo tarea de crear
un esquema de salario Unico, mecanismo que deter-
mina un monfo salarial fijo para el puesfo, que incor-
pore todas las condiciones de antigiedad, posicién
profesional o cualquier ofro aspecto de diferencia
enfre puestos con semejante dificultad y responsa-
bilidad. Tol esquema tiene la ventaja de que se go-
rantiza una igualdad entre salarios, debido a que
se elimina su variabilidad en un mismo puesto. Por
consiguiente, con el salario Unico es posible obte-
ner simultdneamente un equilibrio en las condiciones
salariales de los diferentes puestos, al amparo de
los principios de legalidad, razonabilidad y propor-
cionalidad. A continuacion se presentan dos casos
exitosos en la aplicacién del salario dnico: el Banco
Central de Costa Rica (BCCR) y la Contraloria
General de la Repiblica (CCR).

6.1. Banco Central de Costa Rica®’

La politica salarial tiene como objetivos: 1) disponer
de un sistema de remuneracion que sea un medio

27 Fuente: documentos varios del BCCR. En detalle: 1) pre-
senfacion “Resumen ejecutivo generalidades sobre politica
salarial”, 2) Resumen de la mefodologia vigente para el
cdleulo de los salarios de la institucion y 3) Manual de po-
fticas salariales de la institucién. A su vez, entrevistas con
funcionarios del Departamento Gestién del Factor Humano.
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dptimo para atraer v retener profesionales idéneos;
2) garantizar la competitividad externa mediante la
definicién de un percentil objetivo sobre el cual se
ubicardn los salarios de la institucién al compararlos
con el resto del Sector Financiero Nacional (SFNJ:
3) el sistema deberd asegurar la equidad interna, de
manera fal que a un mayor nivel de responsabilidad
se perciba una mayor remuneracion, y en puestos
cuyas funciones sean similares o equivalentes corres-
ponda un mismo salario; 4] contar con instrumentos
fécnicos idéneos para los procesos de dotacion, cla-
sificacion y valoracion del personal.

En abril de 1998, la Junta Directiva aprobé la crea-
cion de una nueva Escala Salarial Gerencial apli-
cable a fodas las personas que ingresaran a partir
de la vigencia del acuverdo. luego, en diciembre
de 1998, la Junta Directiva aprobé la nueva Escala
Salarial Regular de salarios Gnicos aplicable a fodas
las personas que ingresen a partir de enero del afo
1999. Actualmente se encuentran vigentes la escala
global y la escala de basico més pluses, segin la
fecha de ingreso del funcionario a la insfitucién?,
con las siguientes caracteristicas:

28 la escala de basico més pluses (residual] se mantiene como

un derecho para aquellos funcionarios que ingresaron cuan-
do la misma era oficial.

las escalas salariales vigentes son: escala regular global
[empleados contratados a partir de enero de 1999), escala
gerencial global (empleados contratados a partir de abril
de 1998, escala gerencial de basico mas pluses (emplea-
dos contratados antes de abril de 1998, escala regular de



Escala global

Salario Gnico

15 dias vacaciones (los excluidos de la
Convencion Colectiva gozan de 10 dias)

No se reconoce salario escolar por

separado.

No hay incrementos por reconocimiento al
desemperio

Subsidios por enfermedad: 85 por cien-
fo del salario de la accién de personal
(para empleados excluidos de Convencién
Colectiva se paga 60 por ciento del sala-
rio promedio de Ulimos fres meses segun

la CCSS)

Escala de bésico més pluses

Salario desglosado en salario bésico vy
pluses

15 dias de vacaciones’! (los excluidos
de la Convencién Colectiva gozan de 10

dias)
Salario escolar’2

Reconocimiento por desempefio [méritos
sin fope)
Subsidios por enfermedad: se paga 100

por cienfo del salario (60 por ciento la
CCSS, 40 por cienfo el BCCR)

1/ lgual a la escala global a partir de marzo del 2002.

2/ Salario escolar se paga en enero de cada afio.

los salarios se revisan por competitividad en relo-
cién con los salarios de mercado una vez al afo y
se ajustan a partir del mes de enero siguiente. Sin
embargo, la Junta Directiva podrd autorizar ajustes
semestrales con el fin de que los salarios no pierdan
su valor adquisitivo por procesos inflacionarios. Los
ajustes salariales superiores en mas de dos veces la
inflacién acumulada, deberdn ser revisados con el
fin de establecer las posibles causas y los posibles
reajustes, para que los aumentos que se propongan
no sean desmedidos ni afenfen confra los principios
de racionalidad y austeridad en el manejo de los re-
cursos publicos. Un mayor defalle sobre la metodo-
logia aplicada a los ajustes, vigente desde el 2007,
se incluye en el Recuadro 3.

El modelo ha resultado funcional porque ha permi-
fido afraer a personal que anteriormente labord en
la empresa privada. Sin embargo, producto de la
reforma hacia el salario Unico, no se visualiza el
ahorro en el corto plazo por dos razones. Primero,
la planilla es més costosa que antes, debido a que
ha cambiado la estructura del perfil de los funcio-
narios; en esfe senfido, disminuyd la participacion
de los técnicos y asistentes del 45 por ciento en

bésico mds pluses [empleados confratados antes de enero
de 1999] y escala de servicios especiales [empleados con-
fratados a tiempo definido).

la mayoria de ingresos de personal, bajo el nuevo régi-
men salarial, se han dado en los érganos desconcentrados

[SUGEVAL, SUPEN, SUGESE y SUGEF).

1999 a un 15 por ciento en el 2012, mientras que
los profesionales aumentaron del 37 por ciento en
1999 al 51 por ciento en el 2012). Segundo, no
ha disminuido el nimero de funcionarios, ya que se
han abierto nuevas plazas en los érganos descon-
centrados del BCCR (superintendencias). El ahorro
derivado de la aplicacion del nuevo esquema sa-
larial se vislumbra para el mediano plazo, al lograr
defener el crecimiento en el costo de la planilla por
concepto de pluses.

En resumen, la metodologia empleada por el BCCR
incluye un ajuste por inflacién para dos escalas que
funcionan en paralelo. Aplica una revision de mer-
cado para la escala global, y un ajuste personal
de mercado en aquellos casos cuyo salario fofal
sea menor que el salario global??. Esta mefodologia
garantiza que fodo el personal perciba un salario
que como minimo sea equivalente al de mercado
para la actividad ocupacional que le corresponde.
Genera ajustes por inflacién para todas las catego-
rias salariales, lo que reduce lo pérdida del valor
adquisitivo del salario ante el proceso inflacionario.
Permite, en el mediano plazo, la posibilidad de una
convergencia enfre ambas escalas salariales, o por
lo menos atenuar la brecha salarial. A la fecha,

29 Ajuste personal de mercado: componente salarial variable
y temporal, que permite equiparar el salario fofal de un fun-
cionario de la escala regular de basico més pluses con el
salario global del puesto homélogo en la escala regular

global.
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Recuadro 3
Banco Central de Costa Rica: metodologia aplicada al ajuste salarial

El Salario Global se compone de un salario Unico, monto obtenido directamente de la referencia del mercado
(SFN). En cuanfo a los ajustes por inflacién, anualmente se ajustard el salario global v salario base de las
escalas de basico mas pluses como minimo en un 60 por ciento de la variacién de diciembre a diciembre de
la tasa de inflacién (IPC). La Junta Directiva definié el posicionamiento estadistico de las escalas regulares en
el percentil 50 del SFN 'y percentil 45 para las escalas gerenciales. La revision de salarios debe garantizar
un nivel de competitividad en relacién con el mercado con el cual se comparan {ubicacién salarial en el
percentil de referencia). Con base en este percentil, se obtiene el salario de mercado para cada acfividad
ocupacional de una encuesta denominada “Sistema Empresarial de Informacién Salarial (SEIS)”. Para obtener
el salario de mercado para las escalas salariales globales del Banco, se calcula un promedio ponderado
de los salarios de aquellas actividades ocupacionales de la encuesta que se equiparan con cada una de las
actividades ocupacionales de la institucion.

Con base en la ley General de Control Infemno (8292) v la Ley Contra la Corrupcién y el Enriquecimiento
llicito en la Funcion Pablica (8422), se establecio el rubro salarial de prohibicion, que corresponde al 65 por
ciento del salario basico de las escalas de bésico més pluses. La prohibicién para empleados de la escala
regular global debe calcularse sobre el mismo salario basico del puesto equivalente en la escala de bésico
mas pluses. En la escala gerencial global, el rubro de prohibicién inicialmente se calculé como un 65 por
ciento del salario base de mercado, monto que representé un 37,3 por ciento de los salarios globales de los
puestos afectados por este régimen especial. En futuras revisiones se definid que el rubro de prohibicién ya
estd incluido en el valor de mercado, lo cual equivale a un 37,3 por ciento del monto global.

Llos montos que se obfengan mediante esta mefodologia son los que sirven de base para ajustar los salarios
de las escalas que rigen para toda la institucion. En el caso de la escala regular global, se toma el salario
mas alfo entre el monto obtenido con el mecanismo de ajuste de inflacion y el obtenido por revision del mer-
cado. En el caso de la escala regular de basico mas pluses se oforga Gnicamente el porcentaje de ajuste
equivalente al 60 por cienfo de la inflacién acumulada del afio anterior. En cada pago salarial se revisard
la diferencia entre el salario fotal de cada empleado ubicado en la escala regular de basico més pluses y
el salario fotal Unico equivalente en la escala regular global. Este rubro se pagard en aquellos casos en que
exista una diferencia positiva, es decir, el salario tofal del empleado es inferior al salario global.

Fuente: Banco Central de Costa Rica.

un 60 por cienfo del personal trabaja con salario
global. El principal desafio para la institucion es el
manejo del clima laboral en un ambiente de sistema
dual, con reglas diferentes para empleados con tra-
bajos similares.

6.2. Contraloria General de la Republica,

El "Estudio Salarial de la CGR" del afo 2007 indi-
c6 la conveniencia de establecer un sistema de sala-
rio Unico para reducir la elevada dispersion salarial

ocasionada por los pluses, para un mismo puesto.
En agosto del 2007, la CCR emitié las Politicas
de Gestién del Potencial Humano (R-CO-35-2007),
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buscando politicas de remuneracion que tiendan
al equilibrio salarial interno y externo para atraer
y refener el personal adecuado, de acuerdo con
la estrategia institucional vigente. Con el propésito
de avanzar en un sistema mas transparente y equi-
librado, la institucion inicié el esquema de “salario
Unico”, aplicable al personal de nuevo ingreso y de
manera voluntaria a quienes asf lo indiquen.

la nueva politica defermind que quienes desem-
pefien cargos de Direccidén Superior, Confianza vy
Gerencial serén remunerados mediante un régimen
de salario tnico, conforme los montos y actualizacio-
nes periédicas que se dispongan. Para estos casos,
el salario Unico incorpora el rubro de anualidad y



los beneficios contemplados en el Reglamento sobre
Carrera Profesional y Prohibicién para el ejercicio de
profesiones liberales de los funcionarios de la CGR.

Los incrementos salariales se realizan con base en
los criterios de cosfo de vida (al igual que en el
Poder Ejecutivo] y en ajustes de mercado, los cua-
les se realizan aproximadamente cada dos afios.
la CCR realiza estudios de salarios para analizar
el balance del equilibrio interno y externo de los
salarios de la institucion. Para el caso del equilibrio
externo, se utiliza una encuesta de salarios sobre
una muestra representativa de fodos los niveles que
son comparables con la escala de salarios de la
CGR vy atendiendo a criterios de similitud de puestos
con las insfituciones elegidas®.

A nivel institucional se deferminé como meta sala-
rial que los puestos de nivel administrativo v técnico
fiendan a ubicarse entre el percentil 40 y 60, los
puestos de nivel profesional enfre el percentil 60 y
80 v los puestos de nivel gerencial en un rango entre
el percentil 80 y 95. Para realizar esfos ajustes, la
CCR goza de plena independencia en sus politicas
salariales, de acuerdo con su ley orgdnica. Lo ante-
rior faculta a la insfitucién para tomar la decision de
cambiar al esquema de salario Unico, sin perjuicio
de reconocer los derechos adquiridos o situaciones
juridicas consolidadas que podrian afectarse con la
implementacion de esta medida. De acuerdo con la
CCR, al mantener los sistemas de salario base mds
plus vy salario Gnico de forma simultanea, no hay
frato desigual entre los funcionarios de uno u ofro
esquema por dos razones: a) la legislacion vigente
al momento de la contratacion, y b) se respetan de-
rechos adquiridos de los servidores amparados a la
legislacion reformada®!.

la implementacién del salario Unico en la CCR ha
sido exitosa y transparente. Cerca del 40 por cien-
to de los funcionarios cuentan con salario Unico,
y hay una tendencia creciente en la participacion
de estos funcionarios debido al cambio generacio-
nal. En cuanto ol ajuste presupuestario que implica

30 En el estudio de salarios del 2013 se consideraron las
siguientes  instituciones:  Asamblea  legislativa,  Tribunal
Supremo de Elecciones, CSJ, Servicio Civil, Defensoria de
los Habitantes, BCCR, ARESEP vy Procuraduria General de
la Republica.

31 CGR (2007). Estudio salarial de la Contraloria General de
la Republica.

esfa reforma, en el 2007 la CGR determiné que
no requiere de recursos adicionales para realizar
los nombramientos que la instfitucion pueda efectuar
bajo la modalidad de salario Unico, ni para el tras-
lado de funcionarios de puestos del sistema de so-
lario base mas pluses al salario Gnico®. A hoy, la
CCR ha contado con los recursos presupuestarios
suficientes para hacer frente a la reforma de sala-
rios, sin fener que recurrir a recursos adicionales. En
un futuro cercano se espera la salida de una porcién
relevante de funcionarios del antiguo régimen, los
cuales ingresaron a la Contraloria hace 30 afios.
Ademds, la reforma ha generado mejora en el clima
organizacional y aceptacion del modelo de gestion
humano basado en competencias. El proceso, sin
embargo, no estuvo exento de cierta dosis de resis-
tencia. En el 2011, la Asociacion de Profesionales
de la CGR planteé una demanda por considerar
que el cambio en pluses y salario Unico eran contra-
rios al ordenamiento legal. Sin embargo, el fribunal
competente declar6 la demanda improcedente en
todos los extremos, sobre la base de los siguientes
considerandos:

e Elarticulo 45 de la ley Organica de la CGR la
autoriza para aplicar su propio régimen salarial,
con derogacién técita de la norma previa.

* El nuevo esquema estd fundado en criterios téc-
nicos rigurosos, que atienden al logro de un ré-
gimen adecuado a los requerimienfos en mate-
ria de recursos humanos de la CCR v las justos
expectativas de sus servidores, como al inferés
general y a la realidad econémica del pais.

* De acuerdo con las sentencias de la Sala
Constitucional, el establecimiento del salario 0ni-
co vy la coexistencia de dos regimenes son juridi-
camente viables, asistiéndole al Estado el dere-
cho a madificar las condiciones sin menoscabo
de los derechos adquiridos por los trabajadores y
de los beneficios econémicos recibidos??.

32 Ibid.

33 Tal y como lo sefialé el Tribunal Contencioso Administrativo
y Civil de Hacienda (Seccién Sexta), en su resolucion 154-
2011, la Sala Constitucional ha reconocido la legitimidad
de que haya un doble régimen salarial en una misma insti-
tucién y ha indicado que la coexistencia de regimenes di-
ferenciados no producen desigualdades que redunden en
discriminacion si la distincién responde a criterios objetivos,
por ello no es contrario a la Constitucién el establecimiento
de un régimen de salario Unico para los nuevos funcionarios
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Recuadro 4
Ahorros presupuestarios por la aplicacién del salario Gnico en la CGR

Grafico 12. Ahorro por aplicacién de salario Unico:
caso jefe de unidad en la CGR
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Fuente: elaboracién propia, con base en cifras de la CGR. Cifras de afio base de 2013.

En el caso de un jefe de unidad en la CGR, los ahorros para la insfitucion por la implementacion del salo-
rio Gnico comienzan aproximadamente a partir de la sexta anualidad, y crecen sosfenidamente conforme
incrementa el nimero de anualidades. A partir de las 25 anualidades, el ahorro mensual para la institucién
producto de la aplicacion del nuevo esquema salarial supera los 500 mil colones®.

En cuanto al efecto sobre las finanzas de la insfitu-
cion debido a la aplicacion del sistema de salario
Unico, en contraste con el sistema de salario base
mdés pluses, el nuevo sistema conlleva a ahorros
presupuestarios para la insfitucién, los cuales son
mayores conforme incrementa la anfigiedad de los
funcionarios que ingresaron bajo el nuevo esquema
salarial (véase el Recuadro 4.

Lo experiencia exitosa del BCCR y de la CCR, sus-
fenfada en una demostrada base juridica, abre la
puerta para explorar la viabilidad de aplicar un
régimen similar en ofras dependencias del Estado.
Ambas iniciativas marcan un hito en la historia del
régimen salarial publico costarricense, y van en la

que ingresen a laborar en ella (sentencias 2927-2000 y
4419-2003)

Asi confirmado en Resolucion: 001041-F-S1-2013 de la

Sala I de Corte Suprema de Jusfica.
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direccion recomendada por las mejores practicas in-
fernacionales aplicadas en los paises de la OCDE,
para evitar ajustes automdticos no necesariamente
vinculados con aumentos en la productividad y con-
far con un sistema transparente. Asi, en Australia,
Canadd, Holanda, Suecia, Suiza, Reino Unido y
los Estados Unidos, el salario base constituye el
100 por ciento de la remuneracién (los incentivos,
cuando se oforgan, quedan integrados al salario
base de manera que reflejen lo que el funcionario
realmente recibe por su trabajo). Como se mencio-
né en la infroduccién, ofros pilares del servicio civil
como seleccién, competencias, régimen de sancio-
nes, enfre ofros, no son abarcados en el presente
documento.

34 En esfe ejemplo se supone que el funcionario posee 127
puntos de carrera profesional. Ademds, ofro supuesto ra-
dica en que el monto relativo al pago del resto de pluses
salariales se mantiene constante.



7. +QUE SE HA HECHO Y QUE SE PUEDE HACER?

7.1. Recomendaciones de la Comision de
Control y Ordenamiento del Gasto Publico

la problemdtica tratada en el presente documento
no es nueva. En agosto del 2002 el Gobierno de la
Republica creo, por Decreto Ejecutivo No. 30625-H
la Comisién de Control y Ordenamiento del Gasto
Publico. El objefivo de la Comisién fue evaluar los
resultados operacionales de toda la Administracién
Publica, y establecer una clara rendicion de cuentas
de todos los funcionarios, de conformidad con el
mandato en la Constitucion Politica de la Republica
en su articulo 11. En su estudio, la Comisién dedica
una seccion especial a la ley de Servicio Civil, la
cual sefiala:

"...debe ser objeto de una profunda reforma, para
que abarque en forma flexible toda la Administracion
Publica, con el fin de que su normativa general se
aplique a cada una de las dependencias y organis-
mos del Estado...Esa ley no debe propiciar ningu-
na inamovilidad y si dar estabilidad en sus puestos,
asi como remuneraciones decorosas, a los funcio-
narios y empleados publicos que cumplan con su
deber fundamental que es de dar servicio eficiente
y honesto... "3,

En su dictamen, la Comision indica que existen una
serie de aspectos particulares que inciden sobre el
comportamiento del gasfo en las remuneraciones, y
que deben ser corregidos. Entre ellos, la autonomia
de los Poderes de la Republica en la fijacion de los
aumentos por el costo de vida y sus efectos multi-
plicadores sobre el costo de la planilla, via anuo-
lidades y pluses salariales. Al efecto, la Comision
planfea una serie de recomendaciones conducentes
a racionalizar la Administracion Poblica y lograr el
ideal de que los servidores publicos disfruten de re-
muneraciones equivalentes a las que se dan en el
sector privado®.

35 Comision de Control y Ordenamiento del Gasto Pablico:
Una hacienda publica ordenada fraerd creciente desarrollo
econdmico y social para fodos. Informe Numero 1. Octubre
2002.

36 Comision de Control y Ordenamiento del Gasto Pablico,
op. cit.

Las recomendaciones de la Comision incluyen:

e Congelar por dos o més arios, o por el plazo que
sea necesario, la confratacion de nuevos servido-
res en toda la Administracién Publica.

e No aumentar semestralmente los salarios de los
servidores pUblicos, incluidos los pluses salario-
les, en un porcentaje mayor que la inflacién.

Uniformar en todas las dependencias publicas el
oforgamiento de los pluses salariales, de manera
que ello contribuya a disminuir el oforgamiento
descontrolado de esos componentes del salario,
y a la vez que se reduzcan las diferencias que se
han venido produciendo en beneficio injusto de
algunos funcionarios y en perjuicio de ofros.

 Enfretanto no se eliminen las convenciones colec-
fivas en el sector piblico, renegociar las que exis-
fen para eliminar cldusulas abusivas.

 Buscar incentivos transparentes para fomentar la
contratacion de funcionarios publicos que quie-
ran trabajar para el sector privado.

e No pagar en el sector piblico més de lo que se
paga en el sector privado por concepto de inca-
pacidades y ofros beneficios.

e Velar porque la Direccién General de Servicio
Civil analice cada entidad publica para defer
minar la canfidad de personal que realmente re-
quiere, sus funciones y justificacion.

e Emitir una ley General de Salarios en toda la
Administracién Poblica, para implantar equidad
en las remuneraciones y beneficios

Segun se desprende de la lista anterior, las recomen-
daciones de la Comision iban en la direccion de
corregir los problemas y distorsiones en el régimen
de servicio civil que se contfintan observando en la
actualidad. Es decir, en el franscurso de poco mas
de una década el diognéstico es bésicamente el
mismo, sin que se hayan llevado a la practica las
recomendaciones sugeridas por la Comisién.

COSTA RICA: empleo y politica salarial del sector publico
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7.2. Proyecto Ley General de la Relacion Publica
de Servicio y Modificacion del Estatuto de
Servicio Civil, Ley No. 1581 del 30 de mayo
de 1953 y sus Reformas

En diciembre del 2009 entré a la corriente este pro-
yecto de ley, bajo el Expediente No. 17.628. En
la exposicién de motivos del proyecto se argumenta
que el Estatuto de Servicio Civil, emitido en 1953,
no llega a senfar las bases para el desarrollo de
un verdadero derecho piblico de empleo, sino que
ha funcionado mas bien como una mera legislacién
especial. Se argumenta, ademds, que dicho Estatuto
presenta el problema de que pese al mandato cons-
fitucional, su admbito de cobertura se restringié ba-
sicamente al Poder Ejecutivo. Indica asimismo que
la promulgacion de una ley general de empleo ha
caido en el vacio debido a la “disparidad de ins-
tituciones involucradas y de regimenes, y por la
multiplicidad de intereses que inevitablemente se
tocan al intentar dar una regulacién general”.

El objetivo del proyecto es entonces atacar los prin-
cipales problemas que se plantean en el empleo
publico. Se reconoce que se abordan temas com-
plejos, que es de esperar generen una gran can-
fidod de reacciones por parfe de los grupos que
se sientan afectados. El articulado del proyecto gira
alrededor de una serie de principios generales que
deben reconocerse en el dmbito del empleo publi-
co, sin que se prefenda una lista exhaustiva. Se in-
cluyen ademads temas de cardcter institucional, asf
como conceptos nuevos en el contexto del empleo
publico costarricense como el salario tnico. Entre los
principales cabe citar los siguientes:

e Proteccion del frabajador

Derechos del trabajador

El ejercicio del lus Vivendi®”

Uniformidad en el régimen de salarios

Responsabilidades del servidor piblico

37 Cambios en las condiciones laborales por parte del patrono
y sus consecuencias para el frabajador.
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* Requisitos de idoneidad para el ingreso al servi-
cio publico

e Traslados y reubicaciones de funcionarios
* Reformas al régimen de Servicio Civil

e FEstablecimiento del salario Unico

En el Anexo 2 se presenta una comparacién entre
los principales aspectos del Proyecto, y la opinién

sobre el mismo que sostiene la Asociacion Nacional
de Empleados Publicos (ANEP).

7.3. Documento En Ruta hacia la Consolidacion
Fiscal: Agenda para un didlogo nacional

El diagnéstico elaborado por el Ministerio de
Hacienda en el 2013, el cual plantea una serie de
medidas para la formulacién de la politica fiscal,
incluye denfro de las opciones dirigidas a reducir
el gasto publico, varios puntos relacionados con el
empleo publico y la politica salarial:

e Crear recforia del empleo publico

e Congelamiento de plazas, pardmetros para la
creacién de plazas nuevas

 Revisar politicas de incentivos salariales, automa-
ficidades en la planilla

e Limitar los pagos por dedicacién exclusiva

e Ajuste por costo de vida vinculado al salario tofal
y no con salario base

e limitar el nimero de anualidades

e Infroducir y aplicar el concepto de salario Unico



8. ESTRUCTURA POR EDADES DEL EMPLEO PUBLICO

las propuestas que han sido planteadas por la
Comision de Gasto, por el proyecto ley comentado
y por la Agenda del Ministerio de Hacienda requie-
ren acciones no solo administrativas sino también
legales. Dadas las dificultades legales e institucio-
nales para revertir précticas generalizadas en el em-
pleo publico v las remuneraciones por el tema de
los derechos adquiridos, parece existir consenso en
aplicar reformas al régimen de Servicio Civil a nue-
vos enfrantes al sistema. Para evaluar qué fan rapido
podria avanzar una reforma en esos términos, y su-
poniendo un congelomiento de plazas (no aumenta
el nimero de plazas), y que no son muchos los que
se mueven al secfor privado, se requiere conocer la
estructura por edades del contingente de emplea-
dos en el secfor publico. En ofras palabras, squé
fan rapido caminaria la reforma, qué tan répido se
pensionan los actuales funcionarios y qué tan répido
enfran los nuevos?

En el Gobierno Central, el mayor nimero de ocu-
pados tiene enfre 40 y 49 ados (31 por ciento),
seguido por quienes tienen enfre 30 a 39 arios (26
por ciento). Por su parte, en el resto del sector publi-
co se presenta una mayor antigiedad relativa de los
empleados, dado que los grupos efarios mds nume-
rosos son los de 50 a 59 arios (27 por ciento) y de
40 a 49 afos (25 por cienfo).

Grafico 13. Ndmero de ocupados, por grupos de
edad, en porcentajes
1
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Fuente: elaboracion propia, con base en ENAHO 2013 (INEC).

Otra manera de visualizar la misma informacién es
desde la perspectiva del nimero de salientes que
se esperaria en los proximos afos, suponiendo que
la edad de refiro se mantiene en 65 afios. En el
resto del sector publico se esperaria que un 30,5
por cienfo de la salida de los ocupados ocurra en
15 afios o menos, porcentaje superior al 25,8 por
ciento correspondiente al Gobierno Central. Por lo
fanto, se vislumbra con mayor prontitud un cambio
generacional en el empleo del resto del sector pu-
blico, por lo que una reforma en el empleo en este
segmento tendria un efecto a mds corto plazo en
comparacion con el Gobierno Central. Como se ha
visto a lo largo de este estudio, es en el resto del
sector publico donde se identifican los mayores im-
pactos generados por el sistema actual de incentivos
sobre el costo de la planilla del Estado. De ahi que
una reforma que se concentre en este secfor gene-
raria un beneficio importante, sin dejar de avanzar
a su vez en una reforma en el Gobierno Central, la
cual es igualmente necesaria.

Cuadro 3. Ndmero de salientes del empleo
publico,segin fecha proyectada de salida

NUmero de salientes
Afios para . P
la salida GCO blfmlo Porcentaje |  sector | Porcentaje
entra pUblico**
Masde 5,760 | 167 135877 |220
35 afos
35020 155674 063 |34.638 |22
anaos
25016 140167 1312 |38.457 | 245
anaos
1900 13934 204 142541 272
anaos
20105 15000 |34 5167 3.3
O Menos
Total | 147.957 | 1000 | 156.680 | 100,0

* Se incluyd denfro de esfe grupo a los ocupados con edad de

65 y mas afios.

** Se eliminaron las observaciones en las cuales la edad se
ignord.

Fuente elaboracién propia, con base en ENAHO 2013 (INEC).
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9.

CONCLUSIONES Y REFLEXIONES FINALES

4. Alo largo de los afos el sistema actual de em-

Del estudio presentado se extraen varias conclusiones:

1.

En este documento se presenta evidencia inter-
nacional la cual concluye que la aplicacién de
las mejores prdcticas en sistemas de servicio
civil, incluyendo el sistema de incentivos, las
remuneraciones, procesos de seleccion, evaluo-
cion, rendicion de cuentas, sanciones, derechos
laborales y ofros aspectos, contribuye a la ge-
neracién de eficiencia en la prestacién de los
servicios publicos, en beneficio de la ciudada-
nia. Un sector piblico costoso, ineficiente y sin
un adecuado sistema de rendicién de cuentas
impide un servicio de calidad para el ciudado-
no y perjudica la productividad del aparato pro-
ductivo. Esta temdtica no fue abordada a pro-
fundidad en el presente estudio, toda vez que
el énfasis se concentrd los temas de salarios y
remuneraciones.

la masa salarial exhibe un crecimiento automd-
fico. Dicho crecimiento en un confexto de ingre-
sos fiscales con lenfo crecimiento contribuye a
ensanchar el desequilibrio en las finanzas pobli-
cas. De acuerdo con el Ministerio de Hacienda,
ese crecimienfo automdtico es un fema critico
que debe afenderse con urgencia, a fin de no
caer en una situacion de insostenibilidad finan-
ciera en el secfor piblico en pocos afos, cuya
correccién requerird fuertes medidas de ajuste
que afectarian desfavorablemente el consumo,
la inversién y la produccion, v por el ende el
empleo.

la ausencia de un organismo recfor en materia
de empleo y salarios publicos ha derivado en
el surgimiento de una serie de incentivos en el
Gobierno Cenral y en las entidades descentrali-
zadas, que se han consolidado como derechos
adquiridos, sin una vinculacién directa con el
frabajo realizado. Si bien el costo de la plani-
lla descentralizada no incide en el déficit del
Gobierno Central, tiene importantes implicacio-
nes sobre el precio de los servicios publicos.
Ademds, salarios altos en el sector descentrali-
zado son puntos de referencia para negociacio-
nes en Gobierno Central.
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pleo v salarios piblicos ha generado una serie
de disforsiones e ineficiencias en el manejo del
recurso humano. Si bien existen diferencias en
los salarios base segin el puesto y la insfitucidn,
la raiz del problema se focaliza en los pluses so-
lariales, los cuales se generan en gran medida
al amparo de convenciones de trabajo y que
son consideradas como derechos adquiridos e
imevocables por los sindicatos.

la aplicacién de los pluses se manifiesta en salo-
rios pUblicos que presentan niveles superiores a
los del sector privado, diferencias en remunera-
ciones entfre instituciones para un mismo puesto,
niveles de salarios que no guardan relacion con
la calificacion del funcionario sino con sus afios
de servicios, por cifar algunos casos documenta-
dos en el estudio.

Algunas instituciones publicas como el Banco
Central de Costa Rica (BCCR) vy la Contraloria
General de la Repuiblica (CCR|, han sido exi-
fosas en introducir el esquema de salario Unico
como herramienta para ir eliminando el desequi-
librio en las remuneraciones dentro del sector
publico, generado por el régimen de salario
base més pluses y anualidades. El salario Uni-
co elimina la variabilidad para salarios en un
mismo puesto, al amparo de los principios de
legalidad, razonabilidad 'y proporcionalidad.
A su vez, permite afraer vy retener profesionales
idéneos provenientes del sector privado.

la problemdtica tratada no es nueva, ya que
el pais ha realizado varios intentos de reforma
sobre el empleo piblico. Durante poco mas de
una década el diagnéstico es basicamente el
mismo, sin que se hayan ejecutado las recomen-
daciones indicadas.

Bajo el contexto referido, varios temas merecen es-
pecial atencién:

1.

la ausencia de rectoria institucional en empleo
y politica salarial y la inexistencia de sistemas
para controlar aumentos salariales en sector
descentralizado.



El alcance y cobertura institucional que puede
o debe tener una reforma en el Régimen de
Servicio Civil.

Los mecanismos de automaticidad en la aplico-
cion del sistema de remuneraciones de salario
base, anualidades y pluses, que no responden o
mejoras en el desempeiio o en la productividad.

la factibilidad de replicar esquemas exitosos de
salario Unico al interior del sector publico (efecto
demostracion).

la aplicacién de las mejores précticas interna-
cionales en el servicio civil: evaluacién del des-
empefio, esquemas sancionaforios, esquemas
de incentivos y promociones basados en el mé-
rifo, racionalidad en el oforgamiento de bonifi-
caciones salariales, rendicion de cuentas y ofros
aspectos.

la imporfancia de las mediciones de eficiencia,
en cuanto al nimero adecuado de empleados
que se requiere.

la necesidad de replantear el concepto de auto-
nomia, malinterprefado en Costa Rica al dar via
libre o un sistema sin controles ni lineamientos
para una serie de instituciones publicas.

El plazo en el que se proyectan los efectos de
una reforma al Servicio Civil, derivados de la
salida de los funcionarios que se encuentran
en el régimen anterior, y de la entrada de nue-
vos funcionarios los cuales infegrarian el nuevo
régimen.

Para el caso de una reforma al servicio civil de
Costa Rica surgen varias interrogantes que el pafs

debe definir:

5Cudl es el alcance que se quiere o se puede?
sAbarcar el sistema en su conjunto, o por segmentos
especificose

5Cudl es el enfoque apropiado? 3De choque o
gradualidad®

5El tema estd en el debate piblico? 3Existe suficien-
fe capital politico para impulsar la reforma?

2Son posibles las alianzas en pro de la reforma?

El costo-beneficio de las reformas en el empleo pibli-
coy la politica salarial luce positivo en términos del
bienestar social, por sus impactos en el déficit fiscal,
la gobernabilidad y el desarrollo econémico. Pero
al mismo tiempo ello implica un gran desafio para
las auforidades, en términos de los arreglos institu-
cionales, politicos, econdmicos y sociales que serdn
necesarios para poner en marcha las reformas. El
fema es altamente sensible, foca una gran cantidad
de infereses y genera resistencias al cambio, como
bien lo ha evidenciado la experiencia internacional,
sobre fodo cuando existen posiciones encontradas
con respecto al efecto del empleo piblico vy el cos-
fo de la planilla estatal en la sostenibilidad de las
finanzas pablicas. A manera de ilustracién, en el
Recuadro 5 se transcriben los planteamientos de una
organizacion sindical y de la Direccién General de
Servicio Civil sobre dichos temas.
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Recuadro 5

Posiciones en el tema de empleo publico y salarios

Rerum Novarum

Se han creado algunos pluses, pero no son el
detonante que se ha querido vender a la opinién
publica, de que esto estd ocasionando el proble-
ma fiscal.

Hay deficiencias de gestién de las autoridades,
que se encubren medianfe la mencion a los
pluses.

Tiene que haber estimulos que permitan a em-
pleados rendir ol maximo. Eso son los salarios y
fienen que ser decenfes.

No defendemos un concepto, sino al trabajador
que se le debe remunerar como corresponde.

Si la base salarial no se ajusta, la ofra alternativa
son los incentivos. Los pluses no se han estable-
cido por irmesponsabilidad de los sindicatos sino
por negociaciones con el Ejecutivo.

No hay razén para pretender justificar o no jus-
fificar todos los pluses. Lo cierto es que el pas
que tenemos y la diferencia entre Cosfa Rica y
los demds paises, es producto del trabajo de
los cosfarricenses. Si queremos un pafs bello
como el que tenemos, los trabajadores deben
ganar bien.

Direccién General de Servicio Civil

ley de empleo publico crearia nuevas condicio-
nes para los nuevos nombramientos.

En la mayoria de entidades, el promedio de
edad supera los 45 afios y en algunos los 50.
A 10 o 15 afios, los empleados piblicos no es-
fardn aht.

Se harfa gran favor ol Estado si desde ya se
toman medidas para frenar el crecimiento de la
planilla.

Derechos adquiridos es un concepto. Los princi-
pios del derecho laboral no son los mismos del
derecho administrativo. En derecho administra-
fivo ni siquiera se habla de confrato, como s
existe en el laboral. En el Servicio Civil se puede
rebajar un salario, algo que no se puede hacer
en el sector privado.

Articulo 192 de Constitucién Politica permite ha-
cer muchas cosas, pero politicamente dificil de
sostener.

Personal del Gobiermno Cenfral es el que menos
gana, el que tiene sistema de seleccion més es-
fricto, un mecanismo de evaluacion de desempe-
fio y es el que més se despide.

Circunstancias actuales de empleo piblico insos-
tenibles a mediano plazo.

Fuente: periédico La Nacién, 14 de marzo del 2014

30  (0STA RICA: empleo y politica salarial del sector ptblico



Anexo 1

Definicién principales pluses salariales

Existen fres incentfivos que son comunes a todas las
instituciones: anualidades, carrera profesional, dedi-
cacién exclusiva o prohibicién (solo para profesio-
nales). El resfo son especificos de acuerdo con la
institucion y la categoria del servidor.

1.

38
39

Anualidades: incentivo que adquiere el funcio-
nario a lo largo de su vida de servicio publico,
la cual ronda en el RSC entre un 5,5 por ciento
y un 1,94 por cienfo de incremento sobre el so-
lario base por afio, dependiendo de la catego-
ria de puesto y la institucion de la que se trate®®.

El arficulo 5 de la ley de Salarios de la
Administracion Piblica, establece que de con-
formidad a la escala de sueldos que se defing,
cada categoria de puestos tendrd aumentos o
pasos, de acuerdo con los montos establecidos
en esta escala de sueldos, hasta llegar al sueldo
mdximo, que serd la suma del salario base més
los pasos o aumentos anuales de la correspon-
diente cafegoria.

Todo servidor comenzard devengando el mini-
mo de la categoria que le corresponde al pues-
fo, salvo en casos de inopia a juicio del Ministro
respectivo y de la DGSC. Los aumentos anuales
serén concedidos por méritos a aquellos servi-
dores que hayan obtfenido calificacién por lo
menos de "bueno”, en el afio anterior, oforgén-
doseles un paso adicional, dentro de la misma
categoria, hasta llegar ol sueldo maximo.

Dedicacién exclusiva®: la DGSC entiende por
"Dedicacién Exclusiva” el ejercicio profesional
del funcionario Unicamente para el érgano pabli-
co que contrata sus servicios, lo cual demanda
del mismo osfentar una carrera universitaria con

MIDEPLAN {2012), op. cit., pdg. 14.

Direccién  General de  Servicio  Civil,  Resoluciéon

DG-254-2009.

el corespondiente grado académico y que se
encuentre debidamente acreditada.

Este incentivo tiene como propdsito que los pro-
fesionales no ejerzan su profesion en ninguna
ofra institucion salvo en la que se encuentra con-
fratado, a excepcién de labores de enseian-
za. Bajo el RSC, se reconoce un 20 por cienfo
para bachilleres y un 55 por ciento para los que
ostenten el grado de licenciatura u ofro supe-
rior“®. Para acogerse y continuar disfrutando del
Régimen de Dedicacion Exclusiva, el servidor
debe cumplir con los siguientes requisitos:

a) Ser profesional, con el grado académico de
Bachiller Universitario como minimo. En co-
sos de fitulos de universidades extranjeras,
el servidor debe aportar certificacién donde
conste su reconocimiento y equiparacion por
parte de una universidad o institucion educa-
fiva costarricense autorizada para ello.

b) Estar nombrado o propuesto para desempe-
fiar un puesto cuyo requisito de ocupacion
exija como minimo el grado académico que
se indica en el inciso anterior, siempre que el
funcionario demuestre que cuenta con dicho
requisito.

c) Haber sido nombrado para laborar jornada
completa®'.

d) Poseer la incorporacién al  Colegio
Profesional respectfivo, cuando exisfa esfa
enfidad en el drea correspondiente.

e) Firmar el contrato de dedicacién exclusiva,
prérroga o addendum  respectivo con el
mdximo jerarca o con quien éste delegue.

40 MIDEPLAN (2012), op. cit., pég. 14.

41

Con la excepcién que se establece en la Resolucion

DG-254-2009.
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f)  Aportar justificacién escrita del Jerarca o de
quien este delegue, de que en razon de la
naturaleza del puesto, quien lo ocupe, sea
declarado afecto a la Dedicacion Exclusiva.

Prohibicién*’: el pago de una compensacién
econdmica por concepto de prohibicién, consis-
fe en el reconocimiento de un porcentaje sobre
el salario base del puesto que ocupa la persona.

Respecfo a cudnto es el porcentaje, la Sala
Segunda de la CSJ en Sentencia del 17 de abril
de 1999 ha dispuesto sobre el porcentaje lo si-
guiente: “seré de acuerdo al grado académico,
conocimientos y experiencia, que se le pagard
el porcentaje que fija la ley, por concepto del
plus salarial”.

los puestos con prohibicién, son reglados Uni-
ca y exclusivamente por ley, por ejemplo, en la
ley de compensacion por pago de Prohibicién
(ley 5867), en leyes presupuestarias, y la ley
de Control Inferno o ley de Enriquecimiento
llicito. Al respecto, asi lo expresa el Decreto
Ejecutivo 22614 Reglamento por concepto de
Prohibicién, Articulo 5:

“Procede el pago de la compensacion econd-
mica por concepto de prohibicién, Unicamente
cuando exista ley expresa o resolucién judicial
que lo auforice, ain cuando haya funcionarios
que ftengan prohibicién para ejercer liberalmen-
fe funciones inherentes a las actividades propias
de la institucién a que perfenecen.”

El analista o responsable conforme a la orgo-
nizacion funcional interna, determina la norma
que sustenta la obligacion por prohibicién que
corresponde y el porcentaje a oforgar, conforme
lo establecen, a saber:

ley 5867: 65 por ciento para licenciados u
ofro grado académico superior; 45 por cienfo
para egresados de programas de licenciatura
o maestria; 30 por ciento para bachilleres uni-
versitarios o quienes hayan aprobado el cuarto
afio de carrera universitaria; 25 por ciento para
quienes hayan aprobado el tercer afio universita-
rio o cuenten con una preparacion equivalente.

Direccién General de Servicio Civil (201 1). Manual de pro-

cedimientos: reconocimienfo de la compensacién salarial

por Prohibicién. Cédigo DGSC-GRH-GC-AIB-001-2011.
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Decreto Ejecutivo 22614-H: Asignacion del
porcentaje  de  prohibicién  corespondiente
de acuerdo al requisito primario del puesto,
Articulo 9 inciso d) del Reglamento a la ley de
Prohibicién.

la Ley de Control Interno No. 8292 vy la Ley
Contra la Corrupcién y el Enriquecimiento
llicito en la Funcién Piblica No. 8422: esto-
blece 65 por ciento para quienes ocupen los
cargos que en forma especifica se detallan en
los Articulos 34 y 14 respectivamente.

Puntos Carrera Profesional*®: en el RSC, deno-
minese Carrera Profesional al incentivo econémi-
co por medio del cual se reconoce el mérito del
funcionario profesional, que presta sus servicios
en las instituciones del Poder Ejecutivo, que cum-
pla con los siguientes requisitos:

a) Ocupar un puesto, en propiedad o inferino,
con una jornada no inferior al medio tiempo.

b) Ocupar un puesto que exija el grado acadé-
mico de Bachiller universitario, como minimo
y desempear labores profesionales acordes
con la respectiva clasificacion.

c) Poseer, al menos, el grado de Bachiller
Universitario que lo faculte para el desempe-
fio del puesto, en una carrera propia o afin
al érea de actividad de dicho puesto.

d) Cuando se trate de servidores provenientes
de insfituciones piblicas, haber obtfenido en
la evaluacion del afio anterior al vigente,
una nota igual o superior a “Muy Bueno” (o
su equivalente]. Se eximird de este requisito
a quienes, de conformidad con la ley, no
requieren de evaluacién del desempeiio, asi
como aquellos que, por circunstancias legal-
mente justificadas, no hayan sido evaluados.

El incentivo se concederd con base en grados
y posgrados académicos; actividades de co-
pacitacion recibida o impartida; publicaciones
realizadas; experiencia laboral de cardacter pro-
fesional en las instituciones publicas nacionales,
o0 en organismos infernacionales; y experiencia
docente en cenfros de ensefianza universitarios
o parauniversitarios piblicos o privados.

DGSC (2011). Compendio Normativo de la Direccion

General de Servicio Civil.
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Son objetivos basicos de la Carrera Profesional:
reconocer por medio de un esfimulo econdémico
la superacién académica y laboral de los profe-
sionales al servicio de la Administracién Poblica:
coadyuvar en el reclutamiento y retencion de los
profesionales mejor calificados en cada drea de
actividad, para un adecuado desemperio; incre-
mentar la productividad de los profesionales.

Aguinaldo: es un estipendio de naturaleza sa-
larial** que se otorga una vez al afio como un
ingreso adicional tanto para los servidores como
para los empleados de los sectores publico
privado. La regulacion normativa del Aguinaldo
para el sector publico lo encontramos en las
leyes N° 1581 de 1953 (Estatuto de Servicio
Civil), para los servidores del Poder Ejecutivo,
y N° 1835 de 1954 vy sus reformas, que lo
dispuso como el “derecho a un sueldo adicional
en el mes de diciembre de cada afio”, para
los servidores, exservidores y pensionados del
sector publico, descritos en el numeral segundo
de esa ley, norma que no incluyd a los directivos
de las diversas instituciones autbnomas, semiau-
ténomas y de las corporaciones municipales*.

De acuerdo con la ley N° 1835, arficulo 2,
para efecfos de calcular el sueldo adicional a
que tienen derecho los servidores del gobierno,
el afio para el cémputo de las sumas recibidas y
tiempo servido, serd el comprendido entre el 1°
de noviembre del afio anterior y el 31 de octu-
bre del ario respectivo. En cuanto a los trabajo-
dores pagados por el sistema de jomales o plo-
nillas, el Ministerio de Hacienda podrd adoptar
el procedimiento que estime mdés apropiado al
caso. El aguinaldo serd calculado con base en
el promedio de los sueldos ordinarios y extraor
dinarios devengados durante el periodo indica-
do previamente en este parrafo. A los propésitos
de este articulo 2, se tiene por ampliado y modi-
ficado el inciso h) del articulo 37 del Estatuto de
Servicio Civil*¢, en donde se menciona también
que el aguinaldo no puede ser objefo de venta,
fraspaso o gravamen de ninguna especie ni pue-

Entre ofros, Voto Constitucional N°3933-95.

Opinién  Juridica: 0524 del 27/03/2003, Sistema
Costarricense de Informacién Juridica.
Asi reformado por ley N° de 8 de agosto de 1967.
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de ser perseguido por acreedores, excepto para
el pago de pensiones alimenticias.

El Articulo 1 de la ley N° 1835 establece que si
los servidores y exservidores han servido menos
de un afio, les corresponderd una suma propor-
cional al tiempo que hayan trabajado.

Para las insfituciones auténomas —y las que se
dirén- se promulgé la ley N° 1981, de noviem-
bre de 1955, en cuyo numeral quinto se dispu-
so: "Cuando las circunstancias econémicas de
cada institucion lo permitan, se podrén conce-
der los beneficios de esta ley a los miembros de
las respectivas Juntas Directivas”. Las instituciones
a los que se hace referencia en esfe numeral son
tanto las autbnomas, como las semiautdbnomas
y las corporaciones municipales, en razén de
lo dispuesto en el arficulo 1 de esa ley, refor-
mado por el articulo Unico de la ley N° 2110
de 2 de abril de 1957, que otorgd el beneficio
del aguinaldo a todos los servidores o emplea-
dos, de “Todas las insfituciones auténomas y
semiauténomas del Estado y las Corporaciones
Municipales [...). Asimismo tendran derecho a
esfe beneficio todos los exservidores de estas
instituciones y corporaciones del Estado y muni-
cipales que reciban pensién o jubilacion.” # El
aguinaldo serd caleulado con base en el prome-
dio de los sueldos ordinarios y extraordinarios
devengados durante los doce meses anteriores
al primero de diciembre del afio de que se frate

(Articulo 2 ley N° 1981).

Salario escolar’®: figura salarial que se entrega
todos los meses de enero. El salario escolar del
sector pUblico se compone de una deduccion
sobre los salarios de cada mes de 8,19 por
cienfo. Estos monfos se refienen desde enero a
diciembre, y se paga a los trabajadores en ene-
ro. No debe confundirse con el aguinaldo, figu-
ra salarial a la que no se pueden aplicar rebajos
ni refenciones, excepto por concepto de pensién
alimenticia.

Opinién Juridica: 0524 del 27,/03/2003.

Con base en informacion disponible en la pagina web:
hito:// secnoticias. blogspot.com/2013/01/salarioescolardelsector
publico.himl
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Al salario escolar se le aplican todas las rebajas
de ley correspondientes del salario nominal, de-
bido a que se conforma con tractos del sueldo
mensual. Se rebajan cuofas obrero-patronales,
deducciones porcentuales de  cooperativas,
fondos de ahorro, sindicatos, asociaciones so-
lidaristas, entre ofras. Esto no implica un doble
rebajo debido a que el frabajador percibe men-
sualmente solo un 91,81 por ciento del salario
(el resto se refiene para devolverlo en enero),
y los porcentajes de rebajos de ley se aplican
fambién sélo sobre ese 91,81 por ciento, por lo
que los montos deducidos son menores. Al apli-
car el rebajo en el salario escolar, se compensa
esa diferencia, sin que implique en ningln mo-
menfo una reduccién adicional. Sin embargo,
el salario escolar si estd exento del pago del
impuesto sobre la renta, por ley 8665.
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El salario escolar del sector piblico nacio por
via Decreto Ejecutivo 23907-H, publicado en La
Gaceta del 27 de diciembre de 1994, en donde
"se adiciona a la partida de Servicios Personales
el rubro Salario Escolar, para identificar el gasto
por ajuste adicional, para los servidores activos,
el aumento de salario otorgado a partir del 1° de
julio de 1994, que consiste en un porcentaje del
salario nominal de dichos servidores, para que
sea pagado en forma acumulativa en el mes de
enero de cada afio” (Articulo 1). Rige a partir del

1° de julio de 1994 (Arficulo 2).

Disfrutan del derecho al Salario Escolar, todas
las personas trabajadoras asalariadas del sector
publico, estén en propiedad o en forma interina.
Por ofra parte, el vidtico fijo, auxilio econdmi-
co, aguinaldo, asignaciones, subsidios u ofras
bonificaciones que no se consideran parte del
salario, no se toman en cuenta para el célculo®”.

49 Salario Escolar, ANEP. Articulo del 14 de octubre del 2008.



Anexo 2

Comparacién entre el Proyecto Ley General de la Relacién Poblica de Servicio
y Modificacién del Estatuto de Servicio Civil, Ley No. 1581 del 30 de mayo de 1953
y sus Reformas y la posicién respectiva de la ANEP

Tema

Proyecto Ley

Comentarios de la ANEP!

Cobertura

Cubre a todos los empleados publicos del
Gobierno Cenfral y las instfituciones auténomas,
incluyendo empresas publicas constituidas bajo
modelos de derecho privado (art.3). Aplica un
concepto de razonabilidad.

lo  razonabilidad  crea  discrecionalidad
administrativa para que érganos definan lo que
es razonable o no.

Interpretacion
normativa

las relaciones estardn normadas  bajo las
reglas y principios generales del Derecho
Administrativo (art.5).

las relaciones laborales ya no esfaran regidas

bajo el Cédigo de Trabajo.

Derechos adquiridos

No habré derechos adquiridos respecto de
disposiciones generales hacia el futuro, pero
la modificacién de esas no perjudicard los
derechos y situaciones ya consolidados a lo
fecha de su variacion o derogatoria (art.67).

Tonto por la ley de empleo piblico como por
normas futuras se pueden eliminar derechos
adquiridos.

Se declaran  inmodificables en  perjuicio
del servidor el salario base y el derecho
a anualidades por antigiedad, asi como
cualquier ofro derecho o beneficio otorgado
directamente por ley en tonto la ley se
mantenga (art.59).

Se inferprefa que no se puede disminuir el salario
base, pero ofros componentes salariales no
establecidos por ley sf, lo cual podria afectar
pluses salariales establecidos por convencion
colectiva.

Disposiciones reglamentarios vigentes
que oforguen mayores derechos que los
contemplados  en esta  ley  confinuarén
aplicéndose  Unicamente o los  actuales
servidores y por cinco afios, improrrogable
(Transitorio [Il).

Si un trabajador se niega a recibir el Salario
Unico, después de 5 afios pierde fodos sus
derechos adquiridos.

Régimen de salarios

El salario total comprenderd el salario base,
las anualidades, el aguinaldo, y demds pluses
salariales creados por ley o conforme a la ley.

No podrd crearse o aumenfarse ningdn
beneficio salarial, ni disponerse acfo alguno
con consecuencias salariales, si no se cuenta
con el debido respaldo presupuestario, salvo el
caso de reclamos procedentes.

A diferencia de lo que sucede con las
negociaciones colectivas, en las que se analiza el
impacto financiero y se establece obligacion que
deberd ser reconocida en presupuestos siguientes,
el proyecto prohibe cualquier negociacion al
respecto si antes no se cuenta con el respaldo
presupuestario. Implicaria la virtual imposibilidad
de negociar salarios o pluses que no se hayan
presupuesfado de previo la entidad.

1 ANEP. Sobre el proyecto de ley de empleo publico elaborado por la administracién Arias Sénchez. Documento elaborado por el
Lic. Mauricio Castro Méndez.
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Tema Proyecto Ley Comentarios de la ANEP!

Cualquiera que fuere el sistema, semestralmente | Excluye la negociacion salarial y la discusion
los salarios deberdn reajustarse de acuerdo con | sobre la revision del esquema de  aumentos
el aumento por costo de vida que disponga el | salariales por pérdida del poder adquisitivo al
Poder Ejecutivo (art.68). reconocer solo la inflacién sufrida y no la futura.

En ningin caso los salarios fotales que
reconozca el secfor piblico serén inferiores a
los deferminados como minimos para el sector

privado (art.69).

Cuando por razones especiales se requiera | El enfoque salarial del proyecto es de confencién
contar con personal altomente especializado | de salarios, salvo para los puestos de asesor,
a nivel asesor, ejecutivo o profesional, se |ejecutivo o profesional que bien pueden tener
podrd establecer mediante decreto un régimen | vinculaciones politicas fundamentales.

salarial especial para dichos funcionarios,
tomando en cuenta los salarios de la empresa
privada en labores similares. Se excluyen a
estos funcionarios de las disposiciones de ley
de Salarios de la Administracion Pablica.

Salario Unico Cuando asi lo disponga un patrono nico,
podrd acogerse al sistema de salario total
dnico.

El sisema podrd acordarse Unicamente para
servidores de nuevo ingreso. Para servidores
ya ingresados, ello solo podré acordarse con
la anuencia del funcionario e indemnizandolo
con 12 afos de anfigiedad como maximo?.
El salario Gnico se fijard anualmente 'y
comprenderéd un pago doble mensual en
diciembre cada afo (art.70).

Se considera el derecho a aguinaldo, | El salario Unico convierte en salario lo que hasta
anualidades y ofros pluses salariales cuando | ahora era aguinaldo. Con tal modificacién ese
no se estableciere un salario Unico (art.43, b). | pago doble en el mes de diciembre estard sujeto
a todas las cargas sociales, impuesto sobre el
salario y demds deducciones al salario.

Libertad sindical las convenciones colectivas y ofros convenios | El Proyecto aborda  tesis  restrictiva  de  lo
similares vigentes y que se opongan a esfa | negociacién colectiva en empleo publico, ello
ley confinuardn rigiendo por un afio mds, | contradice lo negociado en el proyecto Reforma
improrrogable (Transitorio ). Procesal Laboral y viola los convenios de la OIT.
Tesis restrictiva que limita negociaciones en secfor
publico, que causard conlflicticos laboral por
eliminacion de convenciones de trabaijo.

Utilizar los bienes y facilidades patronales solo | Arficulo podria ser inferpretado en el senfido
para los fines publicos que debe afender (art. | de limitar las facilidades sindicales convenios
44.d). infernacionales.

Para lo promulgacién de normas patronales | EI Proyecto  plantea  problemas  por el no
generales, se establece la consulia a las | reconocimiento  de organizaciones  sindicales
personas servidoras, pero solo se establece la | como legitimas representantes de los infereses
consulta a las organizaciones de las personas | colectivos.

servidoras en el Poder Ejecutivo (art. 85).

2 El salario tnico cubre toda la administracién piblica, obligatorio para los que entran al Servicio Civil por primera vez. Para los
que ya esfdn se les aplica si estan de acuerdo (es voluntario) y se les reconoce una indemnizacién. Al aceptar el salario Unico el
trabajador deja de percibir anualidades y pluses salariales

36 (0STA RICA: empleo y politica salarial del sector ptblico



Tema

Proyecto Ley

Comentarios de la ANEP!

lus Variandi

El' patrono  piblico tendrd  potestad  para
modificar las condiciones de las relaciones
de empleo, con las limitaciones que le
impone esta ley. Se declaran inmodificables
en perjuicio del servidor el salario base vy
el derecho a anualidades por antigiedad,
asi como cualquier ofro derecho o beneficio
otorgado directamente por ley en fanto la ley
se mantenga. En los casos de salario Unico,
este serd inmodificable en perjuicio del servidor

(art.57, art.59).

la delimitacién del ius variandi establece puntos
de conflicto. No se puede disminuir el salario
base, pero ofros componentes salariales no
establecidos por ley si [art. 59), lo cual incluso
puede afectar pluses salariales establecidos
por convencién colectiva. No incorpora la
jurisprudencia en torno al ius variandi, por lo
que claramente se aumenta la discrecionalidad
administrativa en esta materia.

Traslados y
reubicaciones

Los servidores podrén ser frasladados a puestos
iguales o bien reubicados conservando el
puesto (art. 60).

Se limita la reubicacion geogrdfica con perjuicio
al trabajador. Sin embargo, permite traslados
y reubicaciones con perjuicio para la persona
si por urgencia se requiera, aumentando la
discrecionalidad administrativa.

Anualidades

Cada afio de servicio que se complete en el
secfor publico, con arrastre de antigiedad aun
respecto de pafronos de empresa publica,
dard derecho al 3 por ciento de incremento
en el salario base, salvo que el servidor fuere
calificado negafivamente en su desempefio

(art.406).

Aquellas entidades que tengan una anualidad
superior al 3 por cienfo anual entrarian en
contradiccion con esta norma.

Disminucién de
jornadas y salarios.

Podré  convenirse con el servidor reducir
tfemporalmente  su jonada de trabajo
consiguiente  remuneracién,  cuando  asf
convenga al inferés publico. Esta norma regird
para todo el sector pblico (art. 66).

Norma sumamente vaga; la disminucién de
jornadas por inferés publico conlleva la reduccion
salarial. Recoge una de las propuestas para
flexibilizar y disminuir costos de producciéon en
el marco de la crisis. Remite, en principio, al
acverdo con la persona.

Responsabilidades y

sanciones

Todo servidor piblico serd responsable de sus
actuaciones u omisiones, con responsabilidad
administrativa, civil o penal (art.9).

Faltas sancionables, disciplinaria y civilmente,
son todas las que constituyan violacién a esta
ley, a los principios y en general a la normativa
que rige la administracién de empleo (art. 74).
Se definen las faltas gravisimas, que autorizan
el despido, segin las leyes o reglamentos.

Permite que se creen causales de despido por
medio de reglamentos, lo que es inconstitucional:
art. 192 de la Constitucién Politica establece
que servidores publicos “...sélo podrén  ser
removidos por las causales de despido justificado
que exprese la legislacion de frabajo, o en el
caso de reduccién forzosa de servicios, ya sea
por falta de fondos o para conseguir una mejor
organizacién de los mismos.”

Terminacién de la
relacién laboral

Incapacidad  permanente  sin - poder  ser
reubicado en ofro puesto, jubilacion, concesién
o privatizacion de servicios (art. 104).

Aparte  del despido  por causa jusfa,
reestructuracién y renuncia el Proyecto abre un
margen de discrecionalidad no existente hasta
ahora.
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