Costa Rica: Ley del Régimen
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CONSIDERANDO QUE EL ESTADO DEBE ACTUAR DE LA MISMA MANERA ANTE SIMILARES
CIRCUNSTANCIAS, Y DEBIDO A LANECESIDAD DE CONTAR CON FUNCIONARIOS QUE SEAN
TOMADORES DE DECISIONES, ESTE PROYECTO PRETENDE LUCHAR CONTRA LOS PRIVI-
LEGIOS E INAMOVILIDAD DE ALGUNOS FUNCIONARIOS, PERMITIENDC AL MISMO TIEMPO
ELIMINAR LAS DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE UNA INSTITUCION Y OTRA.

Introduccion

El Estado Moderno es la expresion
mas amplia del orden social. -Dentro
de éste las personas:y los diversos
grupos sociales se comportan racio-
nalmente. El enjambre de problemas
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que se discuten y decisiones que se
toman entre las personas o 10s grupos
que lo conforman, no tendria el carac-
ter de orden social sino fuere porque
dichos grupos y personas se congre-
gan en torno al Estado, bajo la inequi-
voca fuerza de las normas juridicas
que le dan sentido de existencia.

El Estado costarricense es, indu-

\ dablemente, uno de los Estados mo-

dernos solidamente constituidos por
las normas juridicas. Esta fundamen-
tado en el Derecho, del cual deriva su
caracter unico e indivisible.

Su forma de organizacion y funda-
mentos filoséficos pueden variarse
tantas veces como la circunstancia so-
cio-politicas, econdmicas y culturales
lo sugieran, pero su unidad, estableci-
da en las normas juridicas, es inque-
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brantable. Esta es la premisa basica
sobre la cual se cimenta el proyecto de
Ley del Régimen de la Funcidn Pdblica
que se adjunta para su aprobacion por
parte de la Asamblea Legisiativa de
Costa Rica.

MNuestra Constitucion Politica, en
su articulo 181 establece que “Un es-
tatuto de Servicio Civil regulara las re-
laciones entre el Estado y los
servidores publicos, con el propodsito
de garantizar la eficiencia de la admi-
nistracion”.!  Evidentemente, lo que
dictd nuestra Ley Fundamental es que
las relaciones Estadc-servidores de-
ben regularse por un estatuto de servi-
cio civil, o de la funcién publica, de
caracter general. Esta es una tesis
que en los afos recientes ha sido de-
fendida por diferentes instancias juridi-
cas del Estado. En dltimo término, lo
que fa Constitucion Politica establece,
con la creacion del estatuto de servicio
civil, es la unidad del Estado en torno
a la relacién de empleo con sus servi-
dores y la subyacente relacion de ser-
vicio con el usuario.

Entonces, no se trata de que para
regular dicha relacién de empleo, el
Estado costarricense debe tener un
solo estatuto, sino que varics estatutos
particulares por institucién pueden
coexistir al amparo de lo que dicten las
normas del estatuto general.

En las dos ultimas décadas Costa
Rica ha experimentado cambios sus-
tanciales, especialmente en el campo

1. Constitucion Politica de la Repubiica de Cos-
ta Rica. Imprenta Nacional, 1978. Costa
Rica.
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sociocecondmico. Estas transforma-
ciones han puesto de relieve debilida-
des estructurales del Estade que lo
han obligado paulatina, perc cada vez
mas aceleradamente, a modernizarse.
Una de esas debilidades la constituyen
precisamente la fragmentacion que
viene sufriendo en materia de empleo
y servicio publico.

Adoptando la tesis del Estado
como un sistema uniforme e integrado,
éste debe actuar siempre de la misma
manera ante similares circunstancias,
cualquiera que sea la institucion pua-
blica responsable de los respectivos
actos.

Partimos de que la Administracién
Publica es el elemento visible o tangi-
ble del Estado sin la cual éste seria
s6lo una abstraccidn, entonces tiene
gue aceptarse que las instituciones pu-
blicas son el Estadc mismo; y que este
altimo se manifiesta en cada una de
aquellas, como el orden social, dinami-
co e indivisible que es. Lo contrario
seria aceptar que cada institucion pa-
blica representa un orden diferente en-
tre siy que cada uno de éstos érdenes
son expresion propia del Estado; lo
cual significaria aceptar su fragmenta-
¢ién y, por tanto, la existencia de dife-
rentes érdenes sociales dentro de un
mismo Estado.

Esto ultimo es lo que parece haber
sucedido en Costa Rica, particular-
mente en o que corresponde a la re-
gulacion de larelacion del Estado y sus
servidores.

El mandato constitucionai de crear
un estatuto de servicio civil se vio, en
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buena medida, tergiversado con la pro-
muigacion de la Ley No.1581 del 30 de
mayo de 1953, pues mientras el articu-
lo 191 constitucional ordenaba la ela-
boracién de un Unico estatuto, esta
ultima lo credé con una competencia
restringida al Poder Ejecutivo (ministe-
rios y dependencias adscritas), con [0
cual implicitamente dejé a la iniciativa
de las demas instituciones publicas
manejar la relacién de empleo con sus
servidores mediante legislaciones
particulares.

Al ofrecer para su discusidn y apro-
bacion el presente proyecto de Ley, lo
que deseamos es retomar el espiritu
del constituyente de 1949, que en todo
momento dejé claro su intencion de
crear un s6lo estatuto de servicio civil
para regular 1a relacién del Estado y
sus empleados; pero, ademas mas alla
del pensamiento visionario de quienes
formularon la Constitucién Politica de
1949, deseamos rescatar la unidad del
Estado costarricense, no con el fin de
hacerlo mas poderoso frente a los in-
tereses individuales, sino, mas cohe-
rente, integrador y previsorio frente a
la demanda de sus usuarios; es, en
Gltimo término, acabar con las res-
puestas disimiles que brindan sus dife-
rentes instituciones publicas ante
solicitudes y situaciones similares
planteadas o generadas por sus em-
pleados y usuarios.

El proyecto, como puede notarse,
aun asi no es abarcativo del Estado,
pues el Régimen que propone crear
sélo cubriria a ias instituciones centra-
lizadas y sus adscritas y a fa mayoria
de las descentralizadas (excluye a ias
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universidades estatales). También,
deja por fuera a los otros poderes del
Estado. Larazdén para ello es centrar
el andlisis y discusion en un solo vector
del Estado (el Poder Ejecutivo y los
entes descentralizados), pues en éste
pueden existir menos puntos de dis-
cordia que si se integrara al proyecto
las demas instancias estatales.

Ese serd un aspecto que al legisla-
dor le correspondera ditimir en el pro-
ceso de discusién y aprobacion de esta
propuesta de Ley.

Antecedentes de la propuesta

Los cambios que se han venido
promoviendo en el sistema de empleo
publico conducen a la creacion de un
cuerpo de administradores del Estado
con capacidad de analisis y respuesta
a la realidad nacional, quienes se de-
diquen a establecer parametros ge-
nerales para la regulacion de las
diversas acciones que se gesten con
respectc al manejo de los recursos
humanos de acuerdo a larealidad y
a las necesidades integrales de las
organizaciones.

De esta manera, se obliga al em-
pleado publico a convertirse en un to-
mador de decisiones, en lugar de un
sumiso seguidor de instrucciones,
pretendiendoasiun desarroilo exhaus-
tivo de las organizaciones.

Aungue esta iniciativa surgié hace
més de cuatro afos no habia logrado
fructificar. No obstante, en su concep-
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cidn presentaba algunas “lagunas” filo-
sdficas y conceptuales.

En el proceso de su gestacion se
dio una participacion de todos 10s se¢-
tores, quienes desde un principio fue-
ron conscientes de la necesidad de
apoyar un proyecto de esta magnitud.

Dentro de otros aspectos, esta ley
pretende cerrar las “brechas abisma-
les” en el término de la mobilizacién de
trabajo creada en los diferentes secto-
res estatales. Esa uniformidad debe
quedar plasmada en una nueva ley
marco, cuyo cumplimiento estara bajo
la responsabilidad de una institucién
apolitica, que en nuestro caso podria
ser la Direccién General de Servicio
Civil 0 un nuevo ente auténomo que
coordine e integre los esfuerzos de los
técnicos encargados de los recursos
humanos en cada institucién.

Justificacion

Por medio de este nuevo proyec-
to de Ley del Empleo Publico, el Go-
bierno plantea una lucha contra los
privilegios y la inamovilidad que osten-
tan algunos funcicnarios estatales
quienes incluso, en algunos casos, no
son lo mas dignos representantes de
la eficiencia v dedicacion del sector
laboral.

Por ofra parte, esta nueva fuente
normativa, permitira contribuir a la eli-
minacién de diferencias injustas entre
los funcionarios de una institucion a
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otra, tanto salarialmente, como desde
el punto de vista de obligaciones, com-
promisos y responsabilidades.  Asi-
mismo, fungird como un mecanismo
que estimulara la produccion de bienes
y servicios por parte del Estado, en la
medida que permitird reconocer esti-
mulos salariales a los funcionarios pd-
blicos estrictamente sustentados en la
productividad. Enigual medida, contri-
buira con la remocién de aquellos fun-
cionarios que no tengan una clara
conciencia de laimportancia-de brindar
un servicio eficiente al Estado o en la
movilidad horizontal de aquelios que,
por razones coyunturales, han dejado
de ser necesarios en sus respectivas
organizaciones y pueden ser requeri-
dos en otras donde sus servicios sean
plenamente aprovechados.

En sintesis, este proyecto permitird
tener acceso a-una fuente narmativa
en cuanto a los diferentes aspectos
involucrados dentro de la contratacion
administrativa, de los cuales podemos
mencionar las areas de salarios, nom-
bramientos, despidos, establecimiento
de deberes y derechos, etc.

Objetivo del proyecto

Disponer de un marco juridico in-
tegral regulador de la relacién de em-
pleo y servicio entre las diversas
instituciones del Estado y sus funcio-
narios, que se aproxime al espiritu de
los articulos 191 y 192 constituciona-
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les; sin perjuicio de la existencia de
Estatutos particulares subordinados a
este marco juridico.

Descripcion de la propuesta

Este proyecto se estructura a partir
de dos iniciativas. Una elaborada du-
rante el aiio 1993 y parte de 1994, con
participacion de miermbros del gobier-
no y representantes de las asociacio-
nes gremiales y otra desarrollada a
partir de mayo de 1994 con la partici-
pacion exclusiva de funcionarios del
Gobierno. Ello explica por qué la es-
tructura inicial, excepto algan capitulo
o ciertos articulos, requerian mayor tra-
tamiento. No obstante, se mantiene
casi intacta la propuesta original con-
tenida en el denominado “Proyecto de
Ley del Regimen de Empleo Pablico”.
Una de las modificaciones que se le
hacen es el cambio del nombre del
proyecto que pasaria a denominarse
“Ley del Régimen de la Funcién Pabli-
ca”, cuyo fin es introducir también un
cambio de enfoque para que el énfasis
no sea sélo la relacién de empleo, sino
también la relacion de servicio; de ma-
nera que no se pierda de vista que las
instituciones existen porque hay usua-
ros gue requieren y solicitan sus ser-
vicios y es la satisfaccion de sus
necesidades lo que debe marcar la
pauta de actuacion de las primeras.

Volviendo a su estructura, el pro-
yecto en referencia se divide en tre-
ce titulos, treinta capitulos y un
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apartado de “Disposiciones finales y
transitorias”, los cuales se detallan a
continuacion:

Titulo I:

Se conforma de un sélo capitulo y
ubica el ambito de jurisdiccion de esta
Ley, ademas incluye los principios y
disposiciones generales que la rigen.

En concordancia con la premisa
tedrica adoptada al principio de esta
exposicidn de motivos, se mantiene el
Articulo 10, que establece la continui-
dad de los derechos de los empleados
publicos regidos por estatutos espe-
ciales aprobados por ley; siempre que
no entren en conflicto con las disposi-
ciones generales establecidas en este
proyecto de Ley.

Tituto II:

Contiene un anico capitulo y se
refiere a los derechos, deberes y pro-
hibiciones a los empleados publicos,
de ahi que al titulo. se le denomine
“Garantias individuales de los emplea-
dos publicos”.

Titulo I1k:

Esta conformado por tres capitulos
que integran el proceso global basico
de la gestion de recursos humanos, a
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saber, a) elingreso a la funcién publica
(definido por el perfil del candidato y el
sometimiento a pruebas de idoneidad);
b) desarrollo de la carrera, referido al
proceso de crecimiento que experi-
mentan los empleados y que debe pre-
verse mediante la creacion de los
respectivos sistemas de promociones
o similares, y ¢) evaluacién del desem-
pefio, que constituye el instrumento
cristalizante de la eficiencia y efectivi-
dad del empleado publico en el desem-
pefio de un cargo, a través del cual e
gerente publico y-el mismo empleado
reciben informacion oportuna, siste-
matica y precisa del trabajo asignado
y gjecutado.

Se incluye dentro del citado punto
“c"la evaluacion del pericdo de prueba
que debe ser coherente con el periodo
de evaluacién del desempefio e inte-
grarse, como su ultima etapa, al proce-
so de reclutamiento y seleccion de
personal.

Titulo IV

Se compone de tres capitulos refe-
rentes a la reubicacién o disponibilidad
y jornada de trabajo de los empleados
publicos.

t.a reubicacién es tratada como
una accion legal valida para hacer un
uso eficiente de los recursos humanos
cuando las necesidades del servicio
asi lo exijan, sin perjuicio de los dere-
chos adquiridos por los empleados.
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Se ordena la aplicacién del con-
cepto “disponibilidad” en la préctica ad-
ministrativa, para que esta sea un
derecho y una obligacion de los em-
pleados publicos cualquiera que sea
su ubicacion en la Administracion Pa-
blica regulada por esta Ley, siempre
que se cumplan las condiciones esta-
blecidas en ésta y sin perjuicio de los
derechos existentes.

La jornada, concepto tan confusa-
mente manejado por diversas institu-
ciones, es definido aqui en forma
genérica para toda la Administracion.
Igualmente se regula la aplicacion y
disfrute de pago de horas extraordina-
rias laboradas.

Titulo V

Serefiere al ambito de los salarios,
incentivos y beneficios, cada uno trata-
do en sendos capitulos (contiene tres
capitulos). Esta materia es la que al-
gunos tratadistas de la Administracion
de Recursos Humanos ubican dentro
de la etapa de mantenimiento de di-
chos recursos, ya que sin un adecuado
sistema salarial y de incentivos y bene-
ficios, dificiimente se puede lograr la
motivacion y satisfaccion de ios em-
pleados publicos.

En el Capitulo 1 se establece una
escala de salarios comun a la Adminis-
tracién Plblica, la excepcionalidad y
temporalidad el zonaje y el tope al re-
conocimiento de las anualidades.
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Ademas se incorpora la oficialidad del
reconocimiento de la dedicacion exclu-
siva, prohibicion obligatoria y carrera
profesional, sujeto a |0 que al respecto
establezca la legislacion correspon-
diente.

Se amplia el concepto de clasifica-
cién de puestos con la incorporacion
del de “andlisis ocupacional”, este Ulti-
mo més dinamico y efectivo en cuanto
al aprovechamiento de la informacion
proveniente del analisis de procesos
de trabajo. Se autoriza a cada ente
publico cubierto por este Régimen a
disponer de su propio Subsistema de
Analisis Ocupacional y Clasificacion
de Puestos.

En el capitulo Il se establece el
reconocimiento de la eficiencia de los
servidores mediante estimulcs econé-
micos O sociaies, via reglamentos au-
ténomos de Servicios y organizacién
de las instituciones, que deben ser
aprobadas por las Comisiones Admi-
nistrativas Paritarias Sectoriales,
creadas mediante la Ley propuesta.
Asimismo, se define el procedimiento
para financiar el pago de estos in-
centivos.

El capitulg 11l trata sobre las licen-
cias, suplazo y naturaleza. Estas son
consideradas como incentivos para los
empleados publicos, dado el costo
que tienen para el Estado, no sélo en
el orden econémico, sino también en el
administrativo, por cuanto llas dan lu-
gar a reacomodos y procesos de capa-
citacion del personal encargado de
asumir las labores del beneficiario de
una licencia. Por eso se exige que se
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autoricen sélo conbase en la eficiencia
y el mérito de fos empleados solicitan-
tes y las necesidades de la funcién
publica.

Titulo VI

Este titulo estd conformado por
tres capitulos. Cada uno en su crden,
trata a) de la salida del Régimen de la
Funcién publica {cémo se deja de ser
empleado publico regulado por dicho
Régimen). Inciuye también el procedi-
miente administrativo y juridico para la
aplicacion de reducciones forzosas de
los servicios y las condiciones en que
deben realizarse, materia ésta que se
encuentra muy dispersa en la legisla-
¢idn actual; ademas, ef concepto de
renuncia voluntaria, tan comun hoy dia
en el marco de las reducciones forzo-
sas por regrganizacion de las institu-
cignes publicas, b) el régimen
disciplinario y ¢) el régimen de la im-
pugnacidn judicial.

Titule VH

Establece la negociacion colectiva
en el Sector Publico y define, a través
de sus tres capitulos, a) el &mbito de
la negeociacion colectiva, b) objeto,
condiciones y requisitos de ésta y )
la determinacién de la representativi-
dad v titularidad de las organizaciones
sociales.
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A través de este titulo se daiorma
y contenido juridico a un procedimiento
que en ef Sector Publico se manejaba
bajo el criterio del Derecho Laboral, lo
cual junto a la diversidad de institucio-
nes publicas que venian realizandone-
gociaciones colectivas, creaba gran
incertidumbre ¢ incoherencia en los
respectivos procesos, con las agra-
vantes que desde el punto de vista de
justicia y equidad o de presupuesto,
ello implicaba para los demas emplea-
dos plblicos y el Estado, respectiva-
mente.

Titulo Vill

Crea ¢f sistema Nacional de Re-
cursos Humanos. Se compone de sie-
te capitulos, mediante los cuales se
¢rean el sistema mismo, el Consejo
Nacional de Recursos Humanos
(como 6rgano técnico-determinativo
superior del sistemay), el Instituto Na-
cional de Recursos Humanos, como
ente rector del sistema indicado, el
Consejo técnico de Recursos Huma-
nos, como instancia asesora y consul-
tora del Instituto Nacional de Recursos
Humanos), las Asambleas de Jefes de
Oficinas de Recursos Humanos, las
Comisiones Administrativas Paritarias
Sectoriales, los Juzgados de la Fun-
cién Publica y el Tribunal Superior de
fa Funcion Publica y se define la com-
petencia, modo de funcionamiento y
las funciones generales de las ofici-
nas de Recursos Humanos de las
instituciones. '
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Este es uno de los titulos mas im-
portantes de esta propuesta de Ley
porque su desarrolio permitira conce-
bir ia ley dentro de un sistema general
y este a su vez, integrado por diversos
subsistemas, cada uno a cargo de sus
diferentes componentes, entre los cua-
les sobresalen el Gonsejo Nacional, el
Instituto Nacional, tas Comisicnes Ad-
ministrativas Paritarias Sectoriales y
las instancias juridicas del régimen
propuesto.

Una Ley como la que se propone,
no tendria la fuerza suficiente para ser
respetada y aplicada eficazmente sino
cuenta con un érgano rector que vigile
y asegure tal cumplimiento. Ellnstituto
en referencia cumpliria esa mision y
reportaria al Consejo Nacional, el cual
estaria compuesto por |os jerarcas de
los cuatro ministerios mas ligados,
desde ¢l punto de vista politico y técni-
co, a la gestién de recursos humanos
del Estado, incluyendo también a dos
de los entes descentralizados y dos
representantes de las Organizaciones
Sindicales del Sector.

Prevalece en esta concepcion del
sistema el principio democratico de
amplia participacion en la toma de de-
cisiones y la necesidad administrativa
de descentralizar los servicios de ad-
ministracidn de recursos humanos en
las instituciones publicas, de manera
que solo exista una entidad contralora,
normativa y asesora en esa misma
materia para toda la Administracion
Publica, la cual estaria constituida por
el Instituto Nacional de Recursos Hu-
manos.
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Titulo IX

La huelga enlos servicios ptiblicos,
materia muy delicada y que sdlo en la
legislacion laboral se venia tratando,
con este proyecto se amplia al Sector
Publico estableciéndose, entre otras
disposiciones, el Ambito, prohibiciones
para declararse en huelga, autoriza-
cién y legalidad de las huelgas, moda-
lidades de huelga prohibida y el
incidente de legalidad.

Todo lo relativo de la huelga es
tratado enios dos articulos que confor-
man este capitulo.

Titulo X

En el Unico capitulo de este titulo
se crea el Subsistema de Capacitacién
de Personal. Lo basico es que se con-
solida el criterio de que la capacitacion
es un deber y a la vez un derecho de
los empleados publicos. Sele dafuer-
za de ley a los planes y programas de
capacitacion y seobliga a las institucio-
nes a brindar capacitacion a sus em-
pleados para conformar una planilla
idénea.

Queda tambign plasmada la nece-
sidad y obligacion de las instituciones
publicas cubiertas por esta propuesta
de Ley de “establecer los procedimien-
tos, requisitos y prioridades que garan-
ticen el mejor aprovechamiento de las
facilidades de capagitacion disponi-
bles”, bajo las directrices de la instan-
cia rectora del Sistema Nacional, a
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saber, el Instituto Nacional de Recur-
50S Humanos.

Titulo X1, X11'Y XHI

"Cada uno de estos titulos desarro-
llan un solo capitulo. El primero se
refiere a la prescripcion general, el si-
guiente, a las normas de ajuste (pro-
ducto de la transmisién al nuevo
ordenamiento juridico) y derogatorias
de legislacién anterior y, el dltimo, a las
disposiciones especiales que tratan
materia diversa que no cabe en ningu-
no de los titulos anteriores o que por
la particularidad de las respectivas
disposiciones, es conveniente tener-
las aparte para su mejor consulta y
comprensién. -

Disposiciones finales
y transitorias

Este apartado, de rigor en cual-
quier ley de la naturaleza de ésta, es-
tablece las normas de transitoriedad,
previendo cualquier dificultad en la
creacion de los 6rganos o instancias
administrativas, juridicas o deliberati-
vas creadas por la ley propuesta.

Resultados esperados

Con la implementacién de esta
propuesta se esperan obtener resulta-
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dos en el corto, mediano y largo plazo,
los cuales se describen a continuacion:

e  El Gobierno podré ejercer un ma-
yor control sobre la erogacién
economica que hace el Estado
por concepto de pago de planilla,

~ya que se podrdn hacer proyec-
ciones mas reales al tener cubier-
ta la planilla Estatal por una sola
fuente normativa y reguladora del
recurso humano.

e FEl Estado podra contar con un
recurso humanao calificado y dis-
puesto a cumplir eficientemente
con su labor.

e El Estado dispondré& de informa-
cién oportuna, sistematica y pre-
cisa sobre las diversas
actividades que ejecutan los ser-
vidores publicos.

e Los funcionarios publicos ten-
dran una motivacion adecuada
para resolver los problemas ins-
titucionales a través de la cola-
boracidn mutua e interorga-
nizacional.

e Un Consejo Técnico Consultivo
de Recursos Humanos, el cual
ya esta laborando, guiara las
practicas que en materia de re-
cursos humanos se gjecuten. De
hecho, gracias a este érgano se
han tomado una serie de accio-
nes correctivas dentro del siste-
ma, las cuales han contribuido a
la satisfaccion de las necesida-
des de nuestros usuarios mas
inmediatos.
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impacto de los resultados

Las organizaciones estatales que
queden cubiertas por esta normativa
se veran notablemente beneficiadas,
ya que los resultados se podran obser-
van en unincremento en los niveles de
eficiencia de las organizaciones, la
productividad serd mayor, y el concep-
to de idoneidad se concebird desde
una perspectiva mas integral. Esto de-
bido a que la movilizacién de funciona-
rios horizontal ¢ verticalmente serd
mas expedita, ya que las condicicnes
estipuladas seran iguales en todo el
sector.

Lo anterior, permitird que el perso-
nal esté donde mas se le necesitay en
el momento que se le reguiere, brin-
dando ademas un servicio de calidad,
motivado en los sistemas de pago de
incentivos salariales por eficiencia.

Por otra parte, se desarroliaran
conceptos de cliente, servicios, pro-
ductos y necesidades, los cuales inte-
rrelacionados permitiran cambiar la
percepcidn que tradicionalmente se ha
tenido del sector publico, en cuanto a
la calidad y oportunidad de los servicio
que brinda, asicomgo la actitud misma
de los funcionarios publicos.

Como s& mencionaba anterior-
mente, la homogenizacién de los fac-
tores relacionados con el ambito de los
recursos humanos permitiran, entre
otras cosas, trasladar los empleados
de unas instituciones a otras, donde
mas se les necesiten. En la actualidad,
ésto es factible, pero los cambiocs a
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veces se complican por las diferen-
cias en el reconocimiento de anuali-
dades, carrera profesional y vaca-
ciones, entre otras; maxime, si se de-
sea movilizar funcionarios del sector
descentralizado hacia algin ministe-
rio, O viceversa.

La nueva legislacién podria esta-
blecer un solo sueldo para todos los
jerarcas del sector publico, fijo para los
de un mismo rango {el actual compren-
de labase, mas la antigliedad, gastos
de representacién y vehiculo de uso
discrecional, entre otros). También eli-
minara la concesidn de prestaciones
(calculadas considerando los sobre-
sueldos) al final de los cuatro afios de
funciones en un puesto de caracter
politico.

Quienes estudian los términos de
la nueva ley consideran importante
pensar que la reforma del Estado invo-
lucra a todas las personas que prestan
un servicio necesario para la sociedad,
lo cual difiere de la empresa privada,
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donde el poder esté concentrado en el
duefic y el objetivo central es lucrar,

Por ello, hay quienes consideran
indebido que los diferendos laborales
del sector publico sean dilucidados por
los mismos jueces a cargo de los casos
del sector privado, pues tienden a de-
fender al trabajador , sin pensar en los
deberes de éste.

Viabilidad de la implementacion

Este proyecto debera regular los
privilegios de los cuales gozan algunos
altos funcionarios, guienes encarecen
“multimillonariamente” fa planilta esta-
tal. Como es de esperarse, esto reque-
rird de varias negociaciones con los
diferentes sectores, sin embargo, todo
el cambio se llevard a cabo dentro de
un marco de legalidad, y con el debido
respeto de los derechos adquiridos A
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