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ABSTRACT

Este trabajo, concluido en el mes de marzo de 1993, pretende evaluar las estructuras de negociacion
salarial en el sector publico espafol, asi como las practicas de gestién del personal y los problemas
de incentivos y productividad. El contexto de referencia es la propia estructura del servicio civil de
las administraciones publicas. Ello plantea problemas que van desde la naturaleza del marco legal y

administrativo que lo rige, hasta los aspectos propios de la accién colectiva y politica en las que estia
inmerso.

El fuerte componente administrativista sobre el que se sustentan los factores anteriores, obliga a un
sobreesfuerzo de aproximacion econémica al estudio del ambito institucional en el que se desarrollan
las politicas de rentas y empleo en el sector publico.
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Guillem Lépez i Casasnovas
Univ. Pompeu Fabra. Barcelona

POLITICAS SALARIALES Y DE EMPLEO
EN EL SECTOR PUBLICO ESPANOL!

Preambulo

Pese a que la politica de personal representa
la partida de gasto mas importante de la actividad
financiera del sector publico, el anélisis econémico
de las decisiones sobre incremento de plantillas
y determinacién de politicas salariales ha sido
muy escaso en la literatura de la Hacienda
Pablica.

Ello se ha debido, quizis, a que se ha tendido
a formular el problema del gasto en personal de
un modo excesivamente agregado; esto es, se ha
considerado la totalidad de los gastos salariales,
en la mayoria de los casos, como una partida
subyacente en el presupuesto (incrementalista)
de gastos operativos, resultado, a su vez, de
factores de coste y actividad abordados de
manera independiente. En nuestro pais, por
ejemplo, sélo los incrementos salariales derivados
de las modificaciones de puestos de trabajo
(resoluciones adoptadas por la Comisién
Ejecutiva de la Comisién Interministerial de
Retribuciones, CECIR) parecen ser objeto de
escrutinio. Ello, sin embargo, se produce mas
por consideraciones de control financiero del
gasto que no de eficiencia, ya sea ésta en su

! La presente investigacion financiada por la Fundacion BBY, se ha
beneficiado de los comentarios de M.A. Garcia Cestona, de la Univ.
Auténoma de Barcelona, Juan Mauri de la Univ. de Barcelona y
Alberto Torres, del Ministerio para las Administraciones Piblicas,
Asi mismo, se desea agradecer a Julio Seage, Subdirector Gral. del
Ministerio de Economia y Hacienda, la informacién suministrada,
relativa a costes de personal,

vertiente técnica (por ejemplo, a la vista de la
interrelacion entre remuneracién y actividad
para una misma categoria de empleo) o asignativa
(composicién de plantillas a la vista de su
productividad y ‘precios’ relativos).

A lo anterior no resulta tampoco posiblemen-
te ajena, la dificil separacion que en el analisis de
la actividad publica ofrecen los componentes
«precio» y «cantidad» contenidos en toda partida
de gasto; lo cual sin duda tiende a dificultar el
trade off —implicito en toda politica de personal—
entre mejoras salariales y aumentos de plantilla,
dentro de una misma envolvente de gasto.

La anterior observacién remite, en ultimo
término, a la importancia genérica de analizar las
politicas de rentas y empleo en el sector publico,
a la vista de la escasa atencién que ha merecido
este campo de investigacion aplicada en Economia
publica.

Diversos son los extremos que otorgan, a su
vez, interés especifico a dicho tratamiento.

Por un lado, a las dificultades empiricas
asociadas a la medicién de la productividad en el
sector publico —y de este modo, a la objetivacién
de la politica salarial—, se afiaden las caracteristicas
que tiene de facto la negociacién colectiva en el
sector publico. Rasgos diferenciales de ello son
un peso sindical relativo mayor en el sector
publico que en el sector privado, y una mayor
sensibilidad social respecto de los resultados
que se derivan de dicha negociacién: ya sea por



el valor que tiene la sefial del incremento
acordado para los empleados publicos para el
resto de sectores de la economia, ya sea por las
consecuencias de las huelgas registradas en los
servicios publicos en supuestos de desacuerdo
en la negociacion.

Por otro lado, las medidas de intervencién
propias de la gestién de personal requieren
tratamientos especificos a la vista de la naturaleza
de la actividad desarrollada. El contexto de
referencia es, en este caso, la propia estructura
del servicio civil de las administraciones publicas.
Ello plantea problemas que van desde la
naturaleza del marco legal y administrativo que
lo rige, a los aspectos propios de la accion
colectiva y politica con la que se tifie. Su
consecuencia mediata es un conflicto latente de
intereses en las burocracias que puede acabar
generando un sesgo sistemdtico en todo esfuerzo
de mejora de la eficiencia en el sector publico.
A su tratamiento no contribuye, finalmente
tampoco, la naturaleza fiduciaria implicita en el
ejercicio de las responsabilidades publicas, al
limitar ésta el modo con el que los decisores
pueden afrontar los anteriores problemas.

Todo ello dirige el foco de atencion de este
trabajo, de modo previo al andlisis y definicion
de modelizaciones aternativas, al contenido que
se otorga a las condiciones de trabajo en el
sector publico y a su negociacion, régimen de
personal (acceso, promocion, régimen
disciplinario, etc.) y estructuras salariales (grados,
complementos, antiguedad, diferencias entre
servicios, etc.). El fuerte componente
administrativista sobre el que se sustentan los
factores anteriores obliga a un sobreesfuerzo de
aproximacién econémica al estudio del ambito
institucional en el que se desarrollan las politicas
de rentas y empleo en el sector publico.

Resumen

La presente investigacion se ha de contemplar
como preliminar a trabajos posteriores, dado el

alcance de las multiples dimensiones que el tema
tratado contiene. El objetivo del trabajo consis-
te, por tanto, en romper el caracter monolitico
de la literatura administrativista al respecto,
introduciendo al lector en dreas sustantivas de
analisis econémico. Para ello pretendemos en
las paginas siguientes argumentar la relevancia
econémica de las opciones basicas en las
decisiones relativas al gasto de personal en el
sector publico, asi como la necesidad de
endogeneizar dichas decisiones en modelos
explicativos de comportamiento del Sector
publico.

Las grandes dreas de anilisis consideradas son
las siguientes:

(1)- cémo proceder a la fundamentacion
econdémica de las decisiones de incremento de
plantillas respecto de un aumento de salarios
relativos, en atencién a los problemas de in-
centivos y efectos en la productividad que ambas
opciones comportan;

(2)- como definir, en la practica, una politica
de gestion de personal que se pueda asociar a
niveles retributivos y categorias laborales menos
rigidos, buscando una mayor polivalencia y
flexibilidad en los puestos de trabajo ofertados
en el sector publico’

(3)- cudl debiera de ser el nivel 6ptimo de
descentralizacion en lo que se refiere a las
estructuras de negociacion salarial y a la
autonomia que deban gozar las distintas unidades
en el conjunto de las Administraciones Publicas,
y el grado de diversidad aceptable para el
propésito de conseguir una mayor flexibilidad
en la gestion de personal.

Los puntos anteriores se argumentan todos
ellos como elementos clave para la gesti6n
publica. Para su tratamiento especifico a la
realidad del sector publico espafiol, el trabajo

? Es decir, determinando tasas marginales de sustitucién técnica
entre factores productivos variables.



pretende caracterizar las regulaciones existen-
tes en el campo de la politica salarial y de
empleo, a efectos de poder evaluar el contexto
que pueda ser mas apropiado para la modelacion
de las cuestiones comentadas.

El trabajo se estructura en dos partes. La
primera parte contiene las consideraciones
econémicas que, con un cierto grado de genera-

lidad, se derivan del estudio del marco
institucional de referencia para la formulacion
de las politicas de empleo publico. La segunda
parte analiza los aspectos bdsicos para una
modelacion alternativa del andlisis de la politica
de planificacion de plantillas y determinacion de
salarios en el sector publico, ofreciendo algunos
modelos concretos que pueden ser aplicados
para los objetivos aqui propuestos.



I. EL CONTEXTO DE REFERENCIA
DE LAS POLITICAS PUBLICAS

DE EMPLEO

L.I.  El marco empirico

Como es sabido, la investigacion empirica
relativa al crecimiento de productividades en el
sector publico resulta coartada por la valoracion
que del output publico realiza la Contabilidad
Nacional, al basarla en el coste de los inputs
utilizados en la actividad publica’. En efecto, en
términos de contabilidad nacional, un nuevo
input intermedio que aumente el coste del
servicio supone automaticamente un aumento
paralelo en el valor del output resultante. Mien-
tras el valor afiadido de una empresa privada se
identifica con la suma de salarios, amortizacio-
nes, intereses y beneficios, el valor afadido de la
produccién publica se iguala a la suma de salarios

Cuadro |I.

y consumo de capital fijo. Por tanto, una empre-
sa que eleva la retribucién de sus trabajadores
sin registrar incremento alguno de la producti-
vidad no variard su valor anadido, ya que el
aumento salarial sera contrarestado por una
disminucién de beneficios en idéntica cuantia. Si
igual supuesto acontece en el sector publico, el
incremento se contabilizara como un aumento
del valor afadido y de la produccion.

Mas concretamente, la valoracién a precios
constantes de los servicios de las Ad-
ministraciones Publicas (Blades (1989)) se fun-
damenta en un sistema de indicador unico -
frente al sistema de doble deflacion utilizado
generalmente para los servicios privados. Dicho
procedimiento consiste en extrapolar el valor
afiadido de un afio base proyectando el creci-
miento del empleo. Sélo Alemania, Bélgica,
Luxemburgo e Italia realizan, dentro de la OCDE,
una correccion suplementaria, de acuerdo con

TASA DE CRECIMIENTO ANUAL DEL VALOR ANADIDO A PRECIOS

CONSTANTES (1964-81), COMPARADA CON EL CRECIMIENTO DEL PIB.

Total Servicios Administ. Pub. Serv, Soc. Colectivos
total educac. sanidad
Espaiia 1.0l 0.98 0.96 1.47 0.71 1.98
Media OCDE 1.04 .15 |.06 1.19 - -
Coef. Valor
Afad/Empleo
OCDE I.1 0.9 0.7 - — =

Fuente: Blades, (op. cit.).

* La naturaleza trabajo intensiva de la mayor parte de actividades publicas ha sido tradicionalmente identificada con la "enfermedad” de Baumol
(Baumol, |967). En el mundo de crecimiento descompensado de productividades, la politica salarial se convierte en clave para el crecimiento

compensado de dichas actividades.



VARIACIONES DE LA PRODUCTIVIDAD EN ESPANA (1940-89)
(tasas anuales acumulativas)

Prod. aparente del trabajo

Produccién total

Industria 4.7
Servicios 2.2

5.0
4.5

Fuente: J. Alcaide (op. cit.)

un crecimiento estimado de la productividad en
dicha extrapolacién. Por lo tanto, y en general,
unicamente en la medida en que se consideren
variaciones en la composicion del empleo publi-
co (en términos de su supuesta mayor
cualificacién) se estarian recogiendo, en todo o
en parte, variaciones potenciales en la produc-
tividad. (El cuadro n.° | ofrece algunos datos
empiricos acerca de la cuantificacion de los
servicios publicos).

Cuadro 2.

Por lo tanto, y en resumen, pese a la impor-
tancia que reviste el empleo publico dentro de
los agregados econémicos del pais (véase Cua-
dro 2) y a la relevancia de las opciones de
politica de personal tal como hemos apuntado
antes, los aspectos empiricos para su fundamen-
tacion y andlisis no son de una gran ayuda.

El valor del output se identifica, en definitiva,
con el coste de la actividad, ya venga éste

DISTRIBUCION INSTITUCIONAL DE LA RENTA BRUTA DISPONI-

BLE (en % del total de cada afio)

Renta famil. Renta bruta disp. Renta disp. de

disponible de socied. y empre. las Adm. Pab.
1965 76.47 12.44 11.09
1980 74.53 12.20 13.27
1989 68.83 14.81 16.36

Fuente: J. Alcaide (1991)



EVOLUCION DEL NUMERO DE EMPLEADOS PUBLICOS EN ESPANA

(en miles)* 1982 1986 1989 1991
Admén. del Estado 1,118.82 946.63 953.27 900.58
Admén. Autoném. 44.48 326.90 51427 565.46
Admén. Local 167.05 295.40 333.84 359.88
TOTAL 1,1393.4 1,568.93 1,801.38 1,825.91

Fuente: M.A.P. 1992.

referido a un efecto «precio» (o mayores retri-
buciones por persona empleada) o a un efecto
«cantidady (o aumentos de plantillas)®. Ello es asi
pese a que, desde el punto de vista
microecondémico de la eficiencia en el gasto, las
consecuencias de uno u otro efecto, como
veremos mas adelante, son muy diferentes.

1.2 El marco institucional

Tal como apuntdbamos, el marco institucional
de referencia contiene un importante compo-
nente administrativo que obliga a ser especifico
y generalista a la vez para su correcto analisis.
Para ello definiremos primero el concepto de
empleo publico, para tratar después los aspec-
tos relacionados a su acceso, retribucion y
movilidad.

Se considera de modo convencional ‘empleado
publico’ al asalariado o persona incorporada a la
Administracion publica (en cualquiera de sus
ambitos institucionales y territoriales), que realiza
una actividad civil o militar —no como cargo

* En el sector publico econémico (Empresas publicas e instituciones
financieras publicas) se estima para el afo 1991 un empleo
aproximado de 310.000 personas.

% Como resultado de dicha convencién toda variacién en la némina
salarial se considera incremento de output publico, aunque no
medie cambio alguno en el ratio de actividad por persona empleada.
Del mismo modo, variaciones en el coeficiente capital-trabajo que
impliquen un descenso en el coste de los inputs se viene a

politico— por la que recibe una retribucion
econdmica con cargo a fondos presupuestarios.

[.2.1- En nuestro pais, el acceso del personal
al sector publico se produce basicamente por
dos vias: la del ingreso a la funcién publica y la
contratacion laboral. En realidad, la segunda via
se ha considerado historicamente como puntual®
respecto de la contratacién administrativa, y
aunque su analisis permita algunas distinciones
en relacion al régimen general, su estudio no
sera aqui objeto de atencion especifica, excepto
en lo que se refiere a sus efectos laterales
respecto de la primera de las alternativas.

La primera de las vias consiste en la denomi-
nada «carrera civil». Como su nombre indica, se
trata de una via de acceso y promocién por
grado o escalafén. El acceso se suele regir por el
sistema de mérito’, determinindose el grado
segln la capacitacion exigida y responsabilidad
asumida en el desempefio de la actividad. Su
ordenamiento se concreta en nuestro pais en
cuerpos o escalas (generales/ especiales),

considerar un descenso del output publico, pese a que dicho
cambio se haya asociado un incremento de productividad.

¢ Por ejemplo, en lo que se refiere al personal al servicio en la
actualidad de los Ministerios, el ratio entre personal laboral y
funcionarial es de | a 3.

7 Se exceptian de este supuesto los cargos de responsabilidad
politica o de confianza, que no generan, sin embargo, estabilidad en
el empleo mas alld del mantenimiento de dicha confianza.



grupos (segun titulacion de acceso) y niveles
(30 niveles, segin destino o puesto de trabajo
desempefiado). Por lo demas, se reconoce den-
tro de cada escalafon una retribucion uniforme
reglada, que varia con la antiguedad, y un com-
ponente discrecional limitado (complemento de
productividad).

En el cuadro de derechos que otorga la
funcién publica destaca la permanencia® y
estabilidad en el status, que se mantiene excepto
por sancién con separacién del servicio —impuesta
previa instruccion de expediente disciplinario—,
y la inamovilidad de residencia, excepto por

traslado forzoso disciplinario o necesidad del
servicio —en este (ltimo caso con caracter tem-
poral.

El sistema anterior se acompafa de un
deber genérico de «incompatibilidad» de pues-
tos de trabajo dentro del sector publico, excepto
para funciones docentes o sanitarias, quedando
el resto de actividades privadas sujetas a autori-
zacion previa. Un régimen disciplinario estricto,
pero de interpretacion a veces laxa, cierra el
cuadro de derechos y obligaciones de lo que
constituye, a grandes rasgos, la «funcién publi-
ca» dentro del ordenamiento espafiol.

1.2.2- El cuadro adjunto recoge los rasgos principales del sistema retributivo.

CUADRO SIMPLIFICADO DEL ESQUEMA RETRIBUTIVO

|- Retribuciones badsicas:

Componentes:

* salario de acuerdo con el grupo en el que se organizan cuerpos y escalas:
Resultan idénticos dentro de las AA.PP. El salario de los funcionarios del grupo
de mayor cualificacién no puede exceder en todo caso el triple del de menor

cualificacién.
* trienios

* pagas extraordinarias

2- Retribuciones complementarias:

* complemento de destino (segun nivel del lugar desempeiado).

* complemento especifico (segin condiciones particulares del puesto de
trabajo, tales como dedicacién, responsabilidad, dificultad, etc.).

* complemento de productividad (segun rendimiento, actividad extraordinaria,
iniciativa del funcionario, etc.): Su cuantia viene limitada a un porcentaje sobre
los costes de personal de cada programa y érgano de acuerdo con la ley de
presupuestos, siendo el responsable de la gestion de cada programa de gasto
quien determinard, de acuerdo con lo anterior, la cantidad individual que
corresponde a cada funcionario.

* gratificaciones por servicios extraordinarios (fuera de la jornada laboral,
no pudiendo ser ni fijas ni periodicas).

3- Indemnizaciones (dietas, etc.) por razén del servicio.

13



Los techos salariales para la fijacion de incre-
mentos salariales se determinan en el articulado
de la Ley de Presupuestos del afio con caracter
de minimo individual para los complementos de
caracter fijo y periédico, permitiendo de este
modo su adecuacién a la realidad de los puestos
de trabajo, mientras que para los complementos
que no posean las anteriores caracteristicas, el
incremento tiene caracter global.

Para el personal laboral, la cuantia total de
gasto aprobada limita el incremento de la masa
salarial, quedando su distribucién pendiente del
proceso de negociacién colectiva’.

La Ley de presupuestos incluye, finalmente, la
relacién de puestos de trabajo presupuestados.
Ello no implica necesariamente puestos cubiertos
(la tasa de provision de plazas se ha situado en
los dos tltimos afios en torno al 70%).

La similitud de las leyes de Funcién Pdblica

de las Comunidades Auténomas con la corres-
pondiente ley del Estado, asi como en los ex-
tremos relativos a la presupuestacion (Ley Ge-
neral Presupuestaria), permite adoptar la ante-
rior descripciéon como indicativa de la funcién
publica espafiola en su conjunto. (Para las
matizaciones pertinentes, véase R. Parada, 1990
y Gutierrez Refion, 1991).

1.2.3- El actual sistema de provision de
plazas esti lejos de poder considerarse 6ptimo
a la vista de la rigidez retributiva que acompafa
al sistema cerrado y el reducido abanico salarial
existente entre los distintos cuerpos. Se argu-
menta que ello tiende a dificultar la promocién
de verdaderas carreras ad-ministrativas y es
incapaz de evitar la constante huida de funcio-
narios de elevada cualificacién al sector privado'®.
(El Gréfico | y el Cuadro 3 muestra la naturaleza
del problema).

Grifico |

MERCADO EMPRESARIAL Y MERCADO SECTOR PUBLICO
(Espafia 1987)

-

PESETAS ANUALES (x 1.000.000)
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 De acuerdo con determinadas informaciones (ABC 28-1-92), la
tasa de permanencia se situaba en los dos dltimos afios en un 87 %
para los Ministerios y entorno al B0 % para las Comunidades
Autdnomas.

? Entre 1990 y 1993 estuvo vigente una clausula de revision salarial
para todos los perceptores de rentas publicas (inclusive funciona-

Fuente: Gutiérrez y Labrador (1988)

rios), de acuerdo con las desviaciones registradas entre inflacion
real e inflacién prevista.

' El caso de abogados del Estado, inspectores fiscales y de finanzas
y de determinados grupos del colectivo universitario y sanitario son,
para nuestro pais, ilustrativos del extremo apuntado.



Cuadro 3. RETRIBUCIONES EN LA ADMINISTRACION Y EN EL SECTOR

EMPRESARIAL

Diferendia con

Puntos Sector Puesto Retribucion | Retribucion | Retribucién | la empresa

Cuartil Superior | Mediana  |Cuartl Inferior |en porcentaje
Empresa ...... Auxiliar Administrativo 1.686 | 1.447 1.292

110 | Administracién .| Auxiliar Administrativo 1.280 | 1.197 1120 | —-17.27
Empresa ...... Mando Intermedio 2331 | 2.071 |.854

215 | Administracion .| Jefe de Negociado 1.826 | 1.722 1631 | 1685
Empresa ...... Técnico Superior (entrada) 2893 | 2593 | 2332

290 | Administracién .| Titulado grupo A 2.227 | 2.08l 1962 | —19.73
Empresa ...... Jefaturas Intermedias 3.155 | 2.836 | 2.555

325 | Administracién .| Jefe de Seccién 2414 | 2249 | 2.116 | —20.71
Empresa ...... Jefe de departamento 4354 | 3.949 | 3574

485 | Administracién .| Jefe de Servicio 3270 | 3.015 | 2.823 | —23.66
Empresa ...... Director funcional 6.713 | 6.140 | 5.580

800 | Administracién .| Sudirector general 4874 | 4226 | 3808 | 3LI7
Empresa ...... Director general (empresa 8423 | 7574 | 6.835

1.000 500 millones) —41,74
Administracion .| Director general de Comunidades 5.061 | 4412 | 5.097
Empresa ...... Director general (empresa 11.997 (10.781 9.698

1.500 5.000 millones) —47,60

Administracion .| Director general de 5.346
Administracion Central

Fuente: Gutiérrez y Labrador (1988)

Dicha insatisfaccion se refleja también en los
constantes intentos de reformar la Ad-
ministracién Publica. Para destacar los proyectos
mas recientes cabe citar los siguientes:

* Proyecto 1984-85: Con dicha propuesta de
reforma se pretende una mayor unificacién de
Cuerpos (en detrimento de lo que se podrian
denominar «Cuerpos de élite»), a través de una
politica retributiva tendente a la igualacion y una
estricta normativa de incompatibilidades. La huida
masiva de funcionarios al sector privado, en una
etapa de creciente actividad econémica privada,
malogra dichas propuestas.

* Proyecto 1986-90: Contra un esquema re-
tributivo lineal —y en direccién, por tanto, con-
traria a la anterior— se formulan diferencias a
través de la valoracién detallada de puestos de
trabajo. Es la etapa de la clasificacion HAY'' de
puestos de trabajo. A partir del cémputo valorado
de la plantilla adscrita y del volumen de recursos

'! Dichas valoraciones pretenden recoger tres grandes conceptos:
los conocimientos requeridos para realizar un trabajo, la dificultad
de resolucion de los problemas que con mds frecuencia se presentan
en dicho puesto y, finalmente, la naturaleza de las responsabilidades
encomendadas al puesto. La medicién por puntos recoge la distancia
entre puestos.



movilizados se pretende otorgar, a nivel igual o
superior a Directores Generales, cierta auto-
nomia en la reubicacion de puestos dentro de
las correspondientes plantillas.

*Proyecto 1991-: A diferencia de la propuesta
anterior, se trata ahora de basar la retribucién
no tanto en el puesto de trabajo como en el
resultado del desempeiio de éste, atendiendo a
criterios gerenciales de rendimiento propios del
sector privado. El codmo se deban de especificar
dichos rendimientos, a la vista de las lagunas de
informacién existentes sobre la actividad publica,
plantea interrogantes sobre la viabilidad de la
propuesta actual aun no resueltos.

Si en términos de sistema (componentes)
remunerativos, la estrategia seguida dista de ser
consistente. Mas claro, sin embargo, resulta el
tipo de restriccion presupuestaria aplicada
sobre los costes salariales.

En efecto, tal como sefialan Oxley y Martin
(1991), Espania se sitta entre aquellos paises que
han enfatizado el control salarial del empleo
publico en mayor medida que el de dotaciones
de plantillas. Dicho extremo se recoge en los
cuadros adjuntos.

Cuadro 4. CRECIMIENTO ANUAL DE LOS SALARIOS PUBLICOS
(tasas de crecimiento anuales medias en porcentaje).

ESPANA En términos reales En términos relativos
(segin deflactor del (respecto media salarial
consumo privado) del sector privado)
1970-1974 6.8
1974-1979 -0.2
1979-1984 0.0
1984-1987 -0.7

Fuente: Elaboracién propia, a partir de OCDE, Economic Outlook, n. 49.

Cuadro 5. EMPLEO PUBLICO COMO PORCENTAJE DEL EMPLEO TOTAL
1970 1975 1979 1984 1990
Espana 55 7.8 10.0 12.8 13.7
OCDE promedio
ponderado 13.5 15.2 15.3 15.6 15.6

Fuente: Elaboracion propia, a partir de OCDE, Economic Outlook, n. 49.



El escaso o nulo crecimiento de las remune-
raciones publicas'? en términos reales (segun
deflactor del consumo privado) o mds adn, en
términos de los salarios medios del sector pri-
vado, acompafiado de una politica de fuerte
aumento del empleo piblico —cuando en los
paises OCDE se estancaba su crecimiento— pa-
rece favorecer la hipotesis de un potencialmente
previsible ‘catching up’ para la recuperacién del
poder salarial perdido. La aplicacion de los in-
crementos que conlleve el aumento de retri-
buciones (elemento precio de la politica de
gasto) se habrd de referir, por lo demas, a
plantillas de mayor dimensién (elemento canti-
dad), marcando, en consecuencia, un importan-
te empuje potencial en el gasto corriente. La
problemética que genera la necesidad de un
mayor control del gasto publico en escenarios
de convergencia europea afiade, en todo caso,
interés a la redefinicién necesaria de las politicas
salariales y de empleo en el sector publico.

La restriccion fiduciaria que el anterior
cuadro de derechos y obligaciones impone sobre
la actividad publica tiene una doble misién. Por
un lado, pretende limitar las politicas de trato de
favor por parte de los empleados publicos y
reducir los costes de influencia que de otro
modo resultarian para la organizacion. Por otro
lado, el ordenamiento pretende aislar a los
empleados publicos de posibles decisiones
politicas de discriminacion positiva o negativa, ya
sea en términos de retribucién, ya sea de ca-
tegoria de puesto de trabajo desempefiado.

'* Tal como se recoge en el apéndice, el peso de las retribuciones
pliblicas en el PIB estd practicamente estancado en el 6.1 % desde
1975, mientras que el porcentaje de emplec publico en igual
periodo casi se ha duplicado. Tres factores (y/o su combinacion)
influyen sin duda en ello: (i) el menor crecimiento relativo del
empleo privado; (ji) el menor salario de los entrantes en el empleo
publico respecto de las medias registradas (la variacién en el ratio
mujeres/varones en el empleo plblico es a estos propositos
ilustrativo, ya que ha pasado de suponer el 0.39 en 1980 al 0.69 en
1991; del misrno modo, las modificaciones observadas en la CECIR
respecto de la relacion de puestos de trabajo suponen siste-
maticamente niveles de dotaciones inferiores a las medias del
empleo registrado); y (iii) el propio crecimiento del PIB, que entre
1975 y 1991 se ha multiplicado en términos nominales por 8.

La proteccion respecto al entorno politico
que la anterior fiducia comporta crea una relacion
de agencia especial entre administraciéon y
funcionario. En efecto, como apunta Stiglitz
(1989), si bien los problemas de agencia aparecen
tanto en las actividades del sector publico como
del sector privado, las restricciones de tutela y
equidad resultan mas importantes en la
administracién publica. Ello se debe a que dichas
politicas limitan la discrecion de los gestores
publicos para inducir, por ejemplo, a que los
agentes actuen de acuerdo con pautas de mayor
eficiencia. Dichos problemas se agravan, ademads,
por el aislamiento del mercado en el que se
desarrolla la actividad publica, y de la presion de
la competencia en el incentivo a buscar contratos
optimos.

Cabe destacar, sin embargo, que los aspectos
organizativos y de contratacién caracteristicos
del sector publico —que se revisan bajo la dptica
econdmica a continuacién—, pese a que explican
sin duda el contexto de partida en el que se
mueve la actividad puablica, no pueden
considerarse variables exogenas o independientes
de la gestion publica. Estos deben mas bien
contemplarse como una variable més de eleccién,
al estar en si mismos sujetos a politicas de
reforma o cambio’.

I.3- Estructuras organizativas

El hecho de que la administracion publica sea
capaz de objetivar sus reglas de funcionamiento
y se halle investida de la capacidad para utilizar
la potestad de proscripcién para asegurar su
cumplimiento —aunque se deba someter para
ello a fiscalizacién publica (principio de legalidad)—
ha tendido a favorecer que su organizacion se
fundamente en jerarquias.

13 Véase, en este sentido G. Lépez Casasnovas, "La reforma de los
sistemas de salud: la importancia de los aspectos organizativos”
fa, Julio, 1992.



Las formas jerarquizadas de organizacion son
intrinsecas en mayor o menor medida —es decir,
con reglas mas o menos formalizadas—, al con-
cepto de empresa. Su rasgo principal consiste en
que limitan el poder discrecional de ciertas
decisiones de los agentes en el desarrollo de su
actividad como resultado de la aplicacion de las
reglas.

Como sefialan Milgrom y Roberts (1989),
dicha estructura organizativa supone la existencia
de una autoridad principal que hace posible un

grado elevado de coordinacion de la actividad.
Esto es asi, atn a riesgo de que la utilizaciéon de
esta autoridad pueda resultar, en determinadas
circunstancias, inapropiada. Ello se debe a que
dicha autoridad retiene un importante poder en
intervenciones selectivas que se suelen considerar
fundamentales en la vida de la organizacion,
pudiendo los agentes actuar tan sélo de manera
discrecional respecto de esferas particulares de
decision, previamente acotadas por las propias
reglas.

GRAFICO 2

Compensaciones
suboptimas

Restricciones en la gestion

Costes de influencia

Al evaluar, por tanto, las ventajas e inconve-
nientes de dicha forma de organizacion, los
costes potenciales de las desviaciones en el
ejercicio de dicho poder se han de comparar
con los beneficios potenciales que en términos
de mayor coordinacién pueden derivarse de la
concentracién de determinados poderes de
decision. En este sentido, las estructuras
jerarquizadas no tiene por qué suponer niveles
de eficiencia inferiores a otras formas
organizativas (Tirole, 1988), a no ser por el

hecho de que, al no requerir en su aplicacion
impersonal conocimiento descentralizado algu-
no, ello suponga una pérdida substantiva de
informacién. Dicha observacién remite, conse-
cuentemente, el andlisis de las estructuras
organizativas al conjunto mas amplio de sistemas
administrativos aplicados en la organizacion
—bdsicamente, a los sistemas de informacién/
planificacién/ compensacién y control—, a efectos
de poder juzgar la bondad de las jerarquias
como formas de disefio organizativo.



En efecto, de un analisis concreto de las
organizaciones publicas no resulta dificil concluir
que suele ser precisamente la mala resolucién
de los sistemas de compensacion e incentivos
establecidos en las organizaciones jerarquizadas
la fuente mds importante de problemas. En este
sentido, sueldos y salarios no parecen solucionar
los problemas de compatibilidad de incentivos
entre las partes de una relacion de agencia que
se base en el establecimiento de reglas, cuando
el seguimiento de su puesta en practica resulta
escaso o nulo.'* De ahi la importancia que en las
organizaciones jerarquizadas, y en el sector
publico en particular, tiene una especificacion
apropiada de los contratos de ocupacién. En
caso de contratos incompletos, presencia de
cuestiones de reputacién y compromiso,
actividades de influencia, etc., dichos problemas
pueden acabar suponiendo, de otro modo en la
practica, elevados costes de transaccién (Milgrom,
ob.cit) que superan los beneficios potenciales de
la coordinacién.

En contraposicion a las estructuras
jerarquizadas, cabe considerar el reconocimiento,
en determinados contratos de empleo, de
una relacién de agencia mas o menos perfecta.
Ello favorece la incorporacién de formas de
participacion del agente en el output o resultado
de la actividad, debiendo de variar, en principio,
su retribucién de acuerdo con las caracteristicas
del esfuerzo requerido y de las habilidades del
individuo. Se trata de identificar con ello, los
contratos que generen una mayor probabilidad
de que los resultados obtenidos con la actividad
contratada se aproximen a los resultados
esperados'®.

" La renuncia a la reivindicacién de derechos por parte de los
agentes respecto de los residuos potenciales surgidos de su actividad,
elimina en buena medida las variaciones retributivas y abre la
potencial bisqueda de rentas de influencia por parte de los empleados
puiblicos en un horizonte de mayor largo plazo, fuera incluso de los
términos definidos por el propio contrato. La neutralizacion de
este Ultimo aspecto es consecuente con una especificacion
autocontenida de derechos y obligaciones ("estatutos”), a la vista de
lo incompleto de los perfiles de tareas que de otro modo pueden
resultar.

Teniendo en cuenta lo anterior, un contrato
es optimo a corto plazo cuando genera indife-
rencia en el agente entre su ocupacion corriente
y la mejor de sus alternativas y, para el principal,
cuando el contrato consigue el objetivo desea-
do. La catalogacion de puestos de trabajo en el
sector publico segun status (grado de acceso) y
antiguedad (experiencia) se puede analizar,
consecuentemente, también desde esta otra
perspectiva,

Conviene, por ultimo, destacar la escasa lite-
ratura existente sobre contenidos alternativos
del contrato de empleo y condiciones de
contratacion. Se pueden distinguir, a estos
propositos, los siguientes supuestos (véase V.
Salas (1987)):

a) Contratos con prevision de contingencias;
esto es, con asignacion de tareas y
remuneracion seglin estados previstos de
la naturaleza.

Contratos de ‘compraventa’, asigndndose
las tareas en el momento de la
contratacioén; y, finalmente,

Contratos con autoridad, determinandose
las tareas de modo discrecional en los
distintos estados posibles.

Mientras que éstos dltimos son los mads
costosos para la organizacion, al requerir mayores
fondos retributivos, los primeros se revelarian
como pareto-superiores, aunque con la dificultad
de requerir, a disposicion de las partes, una
mayor informacién (simétrica, verificable, etc.),
lo cual obstaculiza, en la practica, su utilizacion.

'* Sin embargo, son diversos los factores que entran en distinto
grado también, en la funcion de utilidad del individuo, afectando de
este modo la relacion entre probabilidad y resultado, y asi el diseno
de contratos dptimos. Entre estos factores cabe considerar la
estabilidad en el empleo y la preferencia por determinadas
condiciones de trabajo, ademas de la retribucién. Ello puede
imponer un sesgo en favor de individuos con elevada aversion al
riesgo.



I.3.1- Estructuras de gestién de personal

Una de las cuestiones mds discutidas en las
politicas de personal en el sector publico (OCDE,
1990b) es la relativa a la falta de flexibilidad en
su gestion. Ello se debe, en la mayoria de los
casos, a la definicion de derechos y obligaciones
asociados a los distintos puestos de trabajo
catalogados, lo que viene a obstaculizar una

asignacion mas-sensible de los recursos huma-
nos disponibles. Este es un tema que preocupa
a la mayoria de gobiernos'® (véase OCDE, 1990a)
y cuyo tratamiento ofrece distintas opticas de
analisis.

Desde un punto de vista de empresa, las
politicas tendentes a flexibilizar la gestion de los
recursos humanos intentan conectar los conte-

Cuadro 6. PROS Y CONTRAS DE LOS CONTRATOS DE EMPLEO DE
PERSONAL PUBLICO DE BASE FUNCIONARIAL

Pros

Caracterizacion

Contras

Incentiva la permanencia
(la organizacién se conoce

Promocién interna

Dinamica negativista

trabajando en ella) Antigliedad No afrontar decisiones
extremas
Estabilidad (aversion al riesgo)
Autoselecciona a los inte- Status

resados

Obvia los problemas de ob-
servabilidad y medida
Disminuye los costes de
influencia

Permite politicas de forma-
cion de capital humano

Salarios ligados a tareas
y no a individuos

Incentivos perversos

Abuso moral
(con poderes de colusién)

Derechos adquiridos y no

Compromiso y fiducia
presentes

Resuelve la restriccion
de participacion

relegacion

No resuelve la restriccion
de incentivo

'* Quizds Espafia puede considerarse una excepcion, ya que en la definicion de prioridades para los nuevos desarrollos en la gestion publica
(OCDE, 1990b), el Ministerio para las Administraciones Piblicas continta considerando como instrumento esencial en la gestién de recursos
humanos la clasificacién estricta de puestos de trabajos. Dicha politica ha sido rechazada, en faver de una mayor movilidad y obligada formacién

para el cambio, en paises como Francia o Canada.
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Orientacién de las reformas

Incentivos
anti-colusion

Implantacién de «torneos»
—para la promocion interna

Menor peso de la antigiiedad

Problemas de medicion
Costes de influencia

(eliminando los rasgos comu-

nes de incertidumbre)
—para la retribucién variable
del «equipo» mas que del

Problema de garantizar
igual compensacién por
préacticas diversas

individuo)

Reconocimiento del activo
«reputaciony (y homogenei-
zacion de intereses)

Mayor rotacion de tareas
(premiando la flexibilidad)

Evitar el efecto «racket»
y la constitucién de parcelas
de poder

Costes de coordinacién
inter e intra organizacién
y de colusién

Costes de aprendizaje

Fuente: Elaboracion propia

nidos del modelo nipén de organizacion de la
produccién y de la estructura del mercado de
trabajo (con el énfasis puesto en la
subcontratacion a proveedores de partes
integrantes del proceso productivo), con las
ideas prevalentes de gestién estratégica mas
propias de paises anglosajones.

Ninguno de los dos conceptos anteriores
aparece suficientemente desarrollado en la
practica publica, reflejando los aspectos mas
administrativos que de gestion que informan el
elevado nivel de centralizacion vigente.

Bajo esta optica puede discutirse, para los
propésitos anteriores, la opcién contratacion
laboral respecto de la alternativa funcionarial
en el acceso al empleo publico.

El acceso funcionarial se determina, por regla
general, a través del sistema de oposicién. Este
es un sistema que, a diferencia de la contratacién
laboral, traslada inicialmente al aspirante la to-
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talidad del coste de la preparaciéon para el
desempeiio de la actividad a la que se accede vy,
en este sentido, es un instrumento de
autoseleccion importante de los solicitantes (a la
vista de la tasa de descuento de éstos, el coste
de oportunidad incurrido, etc.).

Con la oposicion se accede a un colectivo
(éste es el denominado sistema ‘de carrera’) que
posee un estatuto cerrado en el que (i)
predominan los ascensos basados en la
antiguedad, (ii) se garantiza la estabilidad en el
empleo y (iii) se genera un derecho de formacion
permanente a cargo de la organizacién.

Dicho sistema contrasta con los denomina-
dos sistemas abiertos o "de empleo,

(i) en los que la contratacién se realiza a
través de la libre concurrencia (concurso), (ii)
asocidndose a puestos y no a cuerpos, (iii) no
generando derechos de promocién interna ni la
obligacién de formacién por parte de la orga-



nizacién, y (iv) incorporando, en principio, gra-
dos de flexibilidad mayores por lo que atane a la
asignacion secuencial de puestos de trabajo. El
concurso se asocia mejor a casos en que las
tecnologias entre organizaciones publicas y
privadas son supuestamente intercambiables sin
excesivos problemas, y existe informacién
suficiente para objetivar baremos de decision
para su resolucién de modo que incentive la no
generacion de procesos adversos de seleccion.

Sin embargo, la posible inestabilidad que los
sistemas abiertos comporta, resulta dificil de
conjugar con la necesidad de inversion'’ en
activos especificos (no rentalizables por el
individuo fuera de la organizacion) por parte de
los empleados. Asimismo, las continuas entradas
laterales que dicho sistema de empleo posibilita
pueden minar los incentivos a la creacién de una
cultura de eficiencia en el trabajador, solidaria
con los objetivos de la organizacién.

Algunos autores (Parada por ejemplo, ob. cit.)
han querido justificar la superioridad de los
sistemas de carrera apoyindose en las ventajas
del modelo japonés. La identificacién de sistema
cerrado con eficiencia y organizacién ‘a la
japonesa’ no es, sin embargo, completa. La anti-
guedad no es en este Gltimo sistema un com-
ponente de la retribucion. Ademas, en la empresa
japonesa, la promocién interna —si bien afecta a
todos— lo hace a un ritmo muy desigual (suben
mas rapidamente los mejor preparados), y existe
una valoracién de los recursos disponibles que
dista de poder ser considerada igualitaria.

La estrategia de contratacion de personal en
nuestro pais resulta, en cualquier caso, poco
clara. Tal como apunta E. Cabrillo (1991), las
Administraciones Locales entre 1962 y 1973
parecen haber seguido una decidida politica de
contratacién laboral, en lo que se refiere a
nuevas contrataciones, en detrimento de la
funcionarial. Dicha estrategia se rectifica en el

' Dicha cuestion se analiza en la Gltima seccion de la Segunda Parte.
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periodo 1976 y 1984, volviéndose a los porcen-
tajes anteriores de contratacion funcionarial,
para acabar retornando desde 1984 hasta la
actualidad a una creciente laboralizacion del
empleo publico.

Creemos no equivocarnos reconociendo que
el replanteamiento de una mejor gestion del
personal sin renunciar a la fiducia politica que la
funcionarizacién permite marcara, muy posible-
mente, un nuevo cambio de orientacion a favor,
de nuevo, de la contratacion administrativa (véase,
en este sentido la variaciéon de planteamientos
que el dltimo trabajo de Gutiérrez Reidn (1991)
ofrece sobre dicha cuestién).

La razén que puede explicar esta Ultima ten-
dencia es la valoracién de que en el contrato
administrativo la posicion de la parte contratada
queda sometida més a una relacion de imperio
que de igualdad en la fuerza negociadora. De ello
resultaria una mayor flexibilidad en caso de una
aplicaciéon mas inteligente de la regulacién ad-
ministrativa y, en particular, de su régimen
sancionador.

1.3.2- Estructuras retributivas

En relacién al sistema retributivo asociado a
los distintos modos de acceso al empleo pblico,
cabe sefalar los puntos siguientes.

Mientras que la contratacién en sistema abierto
no ve limitada de modo genérico las retribuciones
afectas a los distintos puestos de trabajo que se
demandan, en el sistema cerrado dichas
retribuciones resultan mayormente regladas,
permitiéndose diferencias, fuera de lo establecido
por niveles y grupos, tan sélo en relacién con los
complementos de productividad.

Las limitaciones observadas para la aplicacion
de incentivos fuertes, al estilo de los ofrecidos
por el mercado, caracteriza, en ultimo término,



a las estructuras retributivas en el sector publico
del siguiente modo:

—Se trata de estructuras retributivas
multiniveles en las que

* se remunera a factores (sueldos, salarios,
perfiles de actividad y tiempo) en lugar
de resultados;

* la restriccion de participacién se
determina en términos de cualificacion
en el momento de acceso a la funcién
publica y complimiento de jornada laboral,
y no de un minimo de tareas efectuadas;

* la restriccion de incentivo se suele
plantear tan sélo en términos de politicas
de promocién —y no de relegacion—;
politicas por lo demas de dificil
objetivacion en relaciéon a las coyunturas
politicas;

* las categorias se definen de modo cerrado
segin los requisitos de acceso yl/o
promocion;

* la restriccién fiduciaria y los problemas
de informacion (contra la discre-
cionalidad, debido a la dificultad de
objetivacion) mantienen una dispersion
limitada de retribuciones;

* el factor seguridad en el trabajo aparece
con un peso substancial, afectando el
diferencial entre retribucién publica y
privada para categorifas similares de
actividad;

* las anteriores estructuras se suelen
acompanar de formas diversas de
regulacién para limitar practicas privadas
fuera del desempefio de las actividades
ptblicas.

Bastantes aspectos apuntados en las con-
sideraciones anteriores contrastan con las ten-
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dencias mds actuales en la gestion de personal en
la empresa. Contrariamente, en ésta existe cierta
tendencia a incentivar la retribucién por equipos.
En caso de individualizarse los incentivos, se deter-
minan en mayor medida segin habilidades y no
seglin actividades, con un menor nimero de clasi-
ficaciones o niveles diferenciados de actividad —a
efectos de que no se generen parcelas de compe-
tencia excluyentes, en busqueda de una mayor
complementariedad—, y se favorece una gestion
fundada en politicas de subcontratacién de activi-
dades mas que de empleo directo.

Para una politica de discriminacion retributiva
basada en un complemento de discrecionalidad
mas importante, cabe considerar lo siguiente:

(i) El mantenimiento de estructuras igualitarias
acostumbra a generar procesos fuertemente
autoselectivos, en especial en el largo plazo y no
siempre en la direccion deseada (el antiliderazgo
y la aversién al riesgo siendo los rasgos mas
probables).

(i) Las discriminaciones se deben dirigir en
mayor medida a compensar el esfuerzo que la
capacidad personal (debiéndose retribuir éste
ultimo factor en todo caso a través de un
complemento distinto), ya que de otro modo el
incentivo no estimula respuesta alguna, al no
considerarse un elemento diferencial en .rela-
cion a la variabilidad del esfuerzo.

(iii) Las compensaciones colectivas favorecen
la monitorizacién interna entre los miembros
del grupo. En este sentido, el coste disfuncional
en la actividad del grupo que ello puede generar
se ha de comparar con la mayor capacidad que
el grupo tiene de detectar a los agentes impro-
ductivos.

(iv) La valoracién de la distribucién del incen-
tivo la deberia en principio de realizar el ‘prin-
cipal’ del contrato, o aquél en su nombre con
mayor estabilidad en la gestion administrativa;
de otro modo, la probabilidad de un reparto
igualitario aumenta al no compensarle al respon-
sable de la distribucién el valorar explicitamente



a sus subordinados en términos relativos; final-
mente,

(v) cuanto mayor es la cuantia del comple-
mento, mayor es el compromiso a realizar la
tarea selectiva anterior, ya que justifica tomarse
en serio el proceso evaluador.

En relacién a los puntos anteriores, una de
las observaciones que mds reiteradamente
aparece en la literatura sobre las politicas
retributivas en el sector piblico se refiere a la
menor dispersion de salarios existente en
este sector respecto a la que se registra en el
resto de la economia. Aunque este tipo de
comparaciones se ha de tomar con mucha cautela
(véase, en este sentido, Elliot y Murphy, 1987),
diversas explicaciones han sido aducidas acerca
de la anterior observacion (Pfeffer y Langton,
1988).

Una primera es que la informacién publica a la
que se somete la utilizacién de los recursos
publicos suele ir en detrimento de una dipersién
mayor de salarios. Esta constataciéon se
corresponde con la formulada de modo similar
desde la 6ptica de la psicologia social (Leventhal
y otros, 1972), cuando se identifica que
estructuras retributivas «secretas» suelen
asociarse con mayores indices de desigualdad.

Una segunda explicacion se remite a la
necesidad de evitar conflictos en estructuras
cerradas y altamente interdependientes, como
lo son las propias de la administracién puiblica, al
constituir la comparacion salarial el elemento de
motivacién més elemental de motivacién de los
agentes en sus puestos de trabajo. En otras
palabras, cuanto mayor es el nivel de
comunicaciéon e intercambio de informacién
necesarios para el funcionamiento de la organi-
zacién, mas cabe esperar niveles de retribucion
similares (Deutsch, 1985).

Ademas, dado el interés politico en minimizar
conflictos en la esfera administrativa, a la ante-
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rior tendencia a la uniformizacién se suele afa-
dir un sesgo al alza en favor de las remuneraciones
de los grupos menos favorecidos en la escala
retributiva.

En tercer lugar, pese a que la definicion de
jerarquias aparece en el sector publico en muchos
casos bien establecida, la ubicacién de los agentes
en determinados puestos de responsabilidad es
extremadamente volitil por motivos politicos,
con lo que la dispersiéon salarial en las
remuneraciones superiores disminuye. Ello puede
resultar paradéjico, pero responde a la
observacién de que «colegas» de procedencias
similares tienen una mayor dificultad en explotar
diferencias salariales basadas en influencias
politicas reversibles. Este parecia también ser el
caso en situaciones en las que se pretendia la
participacion de las distintas burocracias en tareas
de gobierno interdependientes, al resultar
necesario evitar comportamientos que pudieran
llevar a la no colaboracion.

Finalmente, en la medida en que la mayor
parte de los sistemas de incentivacién que se
utilicen por la via de vincular salarios con
productividad en el sector publico se refieraala
actividad de «equipos» en el seno de las
organizaciones publicas, es mas probable que
produzca una homogeneizacién intra-grupo de
las retribuciones, limitando la dispersion salarial
que de otro modo se produciria en el caso de
referirla a individuos.

La politica sindical relativa a los anteriores
extremos de diferenciaciéon retributiva puede
catalogarse como basicamente igualadora en la
parte de proteccién de colectivos de menor
renta, y centrada en cierto esfuerzo por
generalizar los incrementos retributivos entre
colectivos distintos, buscando en todo caso la
indiciacion de sus niveles minimos con los de la
inflaciéon. Ello ha llevado, por un lado, a la
reduccién del abanico de las retribuciones basicas
entre colectivos (retribuciones que suponen en
término medio en torno al 88% del total de la



remuneracién'®). Ello ha agravado el diferencial
retributivo publico/ privado para los colectivos
de mayor cualificacién profesional, y ha
consolidado, a favor del empleo publico, un
menor diferencial para los colectivos de inferior
capacitacion (véase en este sentido la evidencia
recogida en los cuadros del Apéndice sobre la
composicién de retribuciones y su evolucién en
el tiempo). Por otro lado, dicha estrategia parece
haberse asentado en la reduccion de ambitos de
negociacion laboral, a efectos de concentrar la
presién uniformizadora en menores instancias
de negociacion (véase al respecto ]. Jimeno,
1991).

1.3.3- La asignacién de responsabilidades en la
gestién de los recursos humanos

En efecto, una cuestién que resulta clave,
tanto para calibrar la mayor flexibilidad pretendida
en la gestion como su diferencial salarial resul-
tante, es la relativa al grado de descentralizacién
que se de a la estructura de la negociacion
colectiva. Y ello al menos respecto de los
siguientes extremos:

En primer lugar, el cumplimiento del principio
de retribuciones afectas a los salarios prevalentes
en el sector privado, que suele servir de guia a
la negociacién colectiva,'” puede adquirir una
dimension diversa al asociarse, previsiblemente
en distinta medida, a las condiciones de los
mercados de trabajo locales.

'8 Se considera aqui que sélo el complemento de productividad y el
especifico (ya que el de destino se fija en términos procentuales al
sueldo) permiten dicha discriminacién relativa.

'? Este es de hecho el método de determinacion salarial en Estados
Unidos, Canads, Francia y Japén, entre otros paises. Por gjemplo,
en el caso de EE.UU., la negociacion sindical se centra exclusivamente
en las condiciones de trabajo y promocién. La determinacion
salarial se establece a través de una muestra de empresas que, dado
su tamafio, algunos consideran sesga al alza, en favor de los
empleados publicos, la comparacion referida.
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En segundo lugar, resulta probable que de la
descentralizacién de la negociacién se derive
una pérdida de uniformidad y una mayor disper-
sion salarial, jugando ésta como una variable mas
de politica de personal dentro de las administra-
ciones publicas.

En tercer lugar, mas importante aln puede
resultar la incidencia de las condiciones de pro-
vision de plantillas en la coyuntura econémica;
por ejemplo en cuantia; la politica de convoca-
toria de plazas (oportunidad en el tiempo, sen-
sibilidad a las caracteristicas de la demanda de
los servicios publicos, estacionalidad, etc.) y al
grado de cobertura de las plazas ofertadas (nue-
vas o vacantes), estabilidad de las asignaciones
de empleo, rotacion y, en su caso, a los distintos
incentivos a la promocién/ relegacion que se
puedan producir).

El resultado final de las consideraciones ex-
puestas, en lo que se refiere a la problematica de
los incentivos en las organizaciones publicas,
remite a la observacion de que los niveles de
compensacién no suelen ajustarse a las distintas
condiciones de trabajo, dada la existencia de
actividades de influencia en la obtencion de
rentas irregulares. Ello obliga a establecer pro-
cesos de seguimiento y control, por lo que las
cuestiones siguientes resultan relevantes:

a) Cuantia y ubicacion (central versus descen-
tralizado) de la informacién disponible;

b) capacidad potencial de absorcién politica
de la utilidad/ desutilidad de los conflictos labo-
rales;

c) correlacién entre motivacion/ esfuerzo y
productividad, y efecto que genera en la activi-
dad.

Las anteriores consideraciones son mas im-
portantes cuanto menor resulta la homogeneidad
de las actividades catalogadas con propésitos de
remuneracién, y menos correlacionadas éstas
estan con los atributos utilizados en los proce-
dimientos de asignacién de personal a puestos



de trabajo (dado que los salarios se asocian a las
caracteristicas de los agentes en el momento del
acceso a la funcién, con sélo ajustes menores, en
relacion a cambios posteriores).

El evitar los costes de transaccion, que como
hemos visto son mas probables cuanto mayor
sea el nimero de autoridades que ejerzan dis-
crecién en materias distributivas dentro de la
jerarquia organizativa, explica, finalmente, que el
circulo de control se pretenda «cerrary a través
de una mayor regulacion y centralizacion admi-
nistrativa, en detrimento de una gestiébn mas
descentralizada de los recursos humanos
(Milgrom, 1988).

Pese a la anterior valoracion, parece existir, sin
embargo, una amplia coincidencia en los secto-
res publicos occidentales acerca de la necesidad
de politicas que hagan posible una mayor des-
centralizacion de la gestion (OCDE, Puma,
ob. cit.). Con ello se pretende, precisamente,
poder flexibilizar la gestiéon de personal, ain a
riesgo de cierta pérdida de coordinacién en las
politicas de gestién de recursos. La permeabilidad
de los limites organizativos de las instituciones
publicas, ha de favorecer, en principio, las ven-
tajas de la mayor flexibilidad pretendida. Este
puede ser el caso, en particular, si el concepto
de servicio publico se impone a los intereses de
la parcelacion de los poderes administrativos
que en el servicio confluyen. A la consecucién
de dicho objetivo ha de contribuir el caracter
mas «generalista» en la formacién exigida en los
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niveles superiores de personal (teniendo en
cuenta la categoria profesional mas que la habi-
lidad), en contra del nivel «funcionalista» que
predomina en los grados mas bajos de especia-
lizacién.

En todo caso, la obtencién de una mayor
flexibilidad en la gestion de los recursos huma-
nos a través de una mayor descentralizacién de
la gestion del personal genera un conjunto de
interrogantes. Estos se plantean, basicamente,
en términos de los mayores costes que la des-
centralizacién puede acarrear debido a la poten-
cial pérdida de coordinacién y control, y de los
beneficios de una mayor racionalizacion de los
recursos productivos que pueda generar al si-
tuar las decisiones mds cerca de los destinata-
rios.

La correcta resolucién de la anterior tensiéon
ha de determinar, por tanto, la estructura des-
centralizada éptima para las politicas de perso-
nal de las administraciones publicas en cada uno
de los ambitos de actuacién considerados.

Cabe sefialar, en resumen, que el marco
institucional en el que desarrollan su actividad
las organizaciones publicas, no permite la
implantacién directa o automatica de aquellas
politicas que podrian considerarse en principio
6ptimas para la gestion de personal. Ello exige la
correcta valoracion de todos y cada uno de los
extremos vistos a la hora de valorar la
plausibilidad de los intentos de modelizacion de
las politicas de personal en el sector publico.



Il. LAS MODELIZACIONES

Tal como apuntidbamos en la primera parte de
este trabajo, a la descripcion de la realidad de
partida, fuertemente vinculada a aspectos
institucionales administrativos, se pretendia
contraponer distintos modelos de referencia en
los que se enmarcaban las opciones bésicas de
las politica de empleo.

Las modelizaciones —cuyo interés se revisa
en esta segunda parte— se han centrado, gene-
ralmente, en los siguientes extremos:

|- Se ha tendido a modelizar los elementos
diferenciadores de la politica de empleo en el
Sector Publico respecto de la propia del sector
privado; basicamente en lo que atafie a la inclu-
sion de elementos ajenos a la maximizacién del
beneficio en la funcion objetivo del decisor;

2— se ha buscado la concrecién de los argu-
mentos de motivacién e incentivo en aquellos
elementos diferenciadores de los contenidos de
la remuneracion total (salarial, en especie, ma-
yor estabilidad en el empleo, politicas de pro-
mocién/ relegacién, etc.) y por categorias ocu-
pacionales (Borjas, 1980; Mitchell,1988, entre
otros) que resultan mas especificos a la remune-
racion publica.

3— se ha procedido, finalmente, a valorar las
estimaciones positivas y ‘ad hoc’ de explicacion
del comportamiento observado por politicos y
sindicatos en la determinacion de las politicas
salariales y de empleo; basicamente en lo que se
refiere a su relacion con la coyuntura econémica
del pals, su nivel de desarrollo, peso del sector
publico en la economia, grado de centralizacion
del pais, monopsonio versus peso de la nego-
ciacién bilateral, etc.

Por lo que atafie en concreto a la planificacion
de plantillas, los estudios se moveran, como
veremos con pocas excepciones, en el campo
normativo, sin engarce especifico con las politi-
cas de productividad en el sector publico.
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Il.I Modelos de determinacién del proceso de
decisiones en el sector publico

La especificacion de dichos modelos (véase
Freeman, 1986 y Pearce, 1989) incorpora ele-
mentos de eleccion social particulares a la acti-
vidad publica.

Entre éstos cabe destacar los siguientes:

(i) la capacidad de los propios empleados
publicos de inducir demanda acreditativa de
necesidades de plantillas o asuncién de determi-
nados niveles de responsabilidad, utilizando para
ello el proceso politico e influencia electoral
—trasladando hacia fuera en lugar de mover el
empleo a lo largo de la curva de demanda
derivada de la funcion de produccién (Freeman,
op.cit.)—;

(i) una mayor utilizacién de los beneficios en
especie y, en especial, de la provisién de puestos
a niveles de retribucién superiores a los que
corresponden, en sentido estricto, a la
cualificacién de los candidatos (‘grading drifts’),
dado que ello permite una menor visualizacion
de la discrecionalidad en la utilizacién de los
sistemas retributivos respecto de las restriccio-
nes legales impuestas;

(iii) el mayor interés sindical que la negocia-
cion adquiere en el sector publico, dada la
tradicional mayor presencia de los sindicatos en
las Administraciones Publicas, el peso que dicho
sector de actividad representa en la economia y
la capacidad de subministrar, consecuentemen-
te, sefiales al resto de los sectores de la actividad
sobre los objetivos de inflacion, de acuerdo con
los incrementos salariales negociados;

(iv) la influencia de la mayor escala de organi-
zacion que ofrece el sector publico para abrir
mercados internos de promocién, lo cual garan-
tiza una menor rotacion e incentiva, de este
modo, una mayor inversién de los agentes en
formacion especifica a la organizacion.



I1.2 Modelos de comparacion intersectorial

Los modelos de comparaciéon sectorial se
basan en la estimacién de la siguiente ecuacion:

n

Y BjXij + Bn+1di
i=1

Yi= + ei

respecto a una muestra de categorias inclusivas
de empleo publico y privado, y siendo Yi, por
ejemplo, una medida del logaritmo natural de
retribuciones, X un vector de n caracteristicas
personales que se supone influyen en la remu-
neracién y d una variable ficticia que recoge el
efecto ‘publico’ versus ‘privado’.

En relaciéon a dicho tipo de modelos cabe
destacar que adolecen, por lo general, de una
simplificacion excesiva, al no cuantificar todos
los aspectos relevantes para una comparacion
realista de retribuciones; basicamente, en lo que
se refiere:

(i) a la especificacion del perfil y categoria de
personal que se compara, en lo que atafie a los
niveles de formacién y habilidad, y a la distribu-
cién de las ocupaciones especificas que se ofertan
(Moulton, 1990);

(ii) a la valoracion de las posibilidades alterna-
tivas de promocién que ambos sectores ofrecen
y de las reglas que las determinan, y de los
contenidos de trabajo y del grado de seguridad
en el mantenimiento del empleo;

(iii) a las compensaciones monetarias, ajusta-
das por indices de responsabilidad, requeridos
para las distintas ocupaciones, diferencias en los
indices territoriales (de coste de vida y condicio-
nes de demanda de empleo), y a las compensa-
ciones en especie asociadas efectivamente a la
actividad, asi como las relativas a la inactividad
(cobertura de desempleo, jubilacién, etc);

(iv) a la necesidad de controlar por los sesgos
propios del tamafio de la administracion publica
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como empleador y a la autoseleccién que pueda
generar el acceso y retribucion del sector publi-
co en relacién con el sector privado.

Por tanto, la simple estimacién del parametro
asociado a una variable ficticia que recogiera el
efecto global no ajustado por las diferencias
entre la retribucién en el empleo publico y en el
privado, regresionada sobre una medida natural
de retribuciones por empleo, podria resultar
cuestionada en los términos anteriores.

Hechas las anteriores valoraciones, la litera-
tura anglosajona parece inequivocamente cons-
tatar (i) una distribucién sectorial de los salarios
publicos con una varianza menor; (ii) una ten-
dencia a salarios medios superiores mas altos en
el sector privado para niveles altos de renta, y
en direccién contraria a la anterior para niveles
bajos.

Esta dualidad aparece confirmarse también en
para los paises escandinavos (Pedersen y otros,
1991) y, a grandes rasgos, también en nuestro
pais (Gutiérrez Refién, 1989). Vale la pena no-
tar, en este punto, que variaciones en el dife-
rencial de remuneracién total del sector publico
versus privado, tal como sefala Krueger (1990),
pueden, como en el caso de EE.UU., asociarse a
un aumento en la cualificacion media de los
solicitantes de empleo publico, con lo que dicho
efecto de seleccion deberia ser considerado. El
andlisis efectuado por otros autores para el caso
del subsector de defensa ratificaria también di-
cho resultado (Levin, 1988).

I1.2.1- Modelos positivos de determinacién de sala-
rios.

Un esquema sencillo de modelizacién de la
opcion individual asociada a la oferta de empleo
en el sector publico podria formularse del modo
siguiente:



Un individuo solicitara un empleo publico si la
utilidad esperada de solicitar dicho trabajo es
mayor que su alternativa; esto es

U = U (Wi, Bi)
dU/ dB > 0

dU/ dW > 0
i =(gpP)

siendo W el valor descontado de la retribucion
del empleado en el sector i, B el vector de
beneficios no salariales, g refiere al sector pu-
blico y p al sector privado.

La decision individual, en términos de alterna-
tivas perdidas, es la siguiente:

q U(Wg,Bg) *+ (1-q) U (Wp,Bp) - Cg - (1-q) Cp >
U (Wp,Bp) - Cp

lo cual implica que q( U( Wg, Bg) - U(Wp,Bp)
+Cp)>Cg

siendo Ug la utilidad a lo largo del tiempo, q la
probabilidad de ser seleccionado y € el coste en
términos de utilidad de optar por la ocupacién
publica y la privada, respectivamente.

Sobre los extremos anteriores, las siguientes
variables pueden modular el nivel alcanzado en
salarios publicos (W):

— Un indice de presion fiscal, capaz de reco-
ger en el tiempo o en el espacio la resisten-
cia genérica del contribuyente a financiar
niveles adicionales de gasto piiblico.

— La composiciéon del empleo (varones/muje-
res) al afectar ello a los costes de oportu-
nidad (C) respectivos.

— Peso de la afiliacion sindical relativa y del
numero de huelgas registradas durante el
periodo legislativo de referencia, al afectar
ello de nuevo a (C).
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— Participacion que suponga ya el empleo
publico sobre el total de la poblacién ocu-
pada (dada la potencial capacidad de indu-
cir demanda de servicios a través del pro-
ceso electoral), afectando con ello el valor

de (q).

— Registro observado en el papel del sector
publico en politica econémica como
empleador de Ultimo recurso o subsidiario
de la economia (efecto sobre (q)).

— Una variable que pondera el puesto de
trabajo (o la retribucién ofertada), de ma-
nera inversamente proporcional a la rota-
cién observada en el empleo (como
aproximacion primaria a (B)).

Tal como hemos ya comentado, los resulta-
dos suelen identificar para perfiles similares de
empleo (formacion previa, habilidad, edad, sexo,
etc.), un diferencial positivo —favorable a los
empleados publicos— en aquellas categorias de
menor cualificacion, y desfavorable para aquellas
otras categorias de cualificacion mas alta. Sin
embargo, la consideracion de la renta neta dis-
ponible para el trabajador en el sector publico,
descontada a lo largo del ciclo vital, puede
compensar, en cierta medida, el diferencial antes
observado (van der Hoeck, 1989). Con ello, el
analisis resulta generalmente poco concluyen-
te”,

11.2.1.a- Los modelos especificos de demanda
de _empleo en el sector publico pueden agru-
parse entre |— aquellos que contienen unos
niveles de empleo minimos requeridos

¥ La visién convencional de la Economia del Trabajo indica, a este
respecto, que la inelasticidad salarial de la demanda de trabajo y el
monopolio natural de la mayor parte de servicios publicos esenciales
son las razones fundamentales de las rigideces salariales observadas
en el sector piblico. Una reciente estimacion para el caso de
EE.UU. ofrece los valores siguientes para la elasticidad de la
demanda de trabajo con respecto al salario: Educacion (—1.06),
Hospitales (—0.30), Policia (-0.29), Bomberos (-0.53), Salud Publica
(—0.12) y Bienestar (-0.32) (Véase Freeman, 1986).



(tipicamente funciones de utilidad del empleador
publico Stone-Geary) y 2- los basados en siste-
mas diferenciales de demanda (modelos del tipo
Rotterdam).

El primero de ellos reconoce que las decisio-
nes en materia de personal se refieren, en
realidad, a aumentos en el empleo por encima
de los niveles ya comprometidos, siendo tan
s6lo el exceso de gastos de personal por encima
de los anteriores niveles los relevantes para la
decision de si se contrata o no empleo adicional.
Consecuentemente, se suele especificar la si-
guiente funcion:

log (Mjt / P = BiMj*'/P) = boj + b1j log wj +
n

+ b2j log ((B = X wkBkMi&"))/P ) +
k=1

m
+ Y Crj log SDr

r=1

j = 1.2..n siendo n las categorias de empleo;
B la fraccion minima del empleo del ultimo
periodo en la categoria a emplear en el periodo
actual; wj el salario de la categoria j; B/IP =
presupuesto sobre el total de empleo, y SDj
aquellas variables sociodemogrificas supues-
tamente relacionadas con la demanda de la
categoria j. Para la consistencia con la funcién de
utilidad Stone-Geary se debe cumplir que
b1= -1y b2 =1 para toda |.

Por lo que se refiere al segundo de los
modelos, su especificacién se expresa en térmi-
nos de cambio en el tiempo de los logaritmos
naturales de las variables, siendo fj la participa-
cién media de la categoria j en el presupuesto
total de empleo, y [1j la participaciéon presu-
puestaria marginal asignada a la categoria j
(j=1...n). La especificacion seria la siguiente:

fidIn (M/P)= XTTjd In wi + 1 ( Zficd In (MdP))
k=1 k=1
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El dltimo término de la ecuacién aproxima el
cambio en el presupuesto de gasto de personal
en términos reales y en relacién al nimero total
de empleados.

Para satisfacer la restriccién presupuestaria
global, Uj debe sumar la unidad. A su vez, las
condiciones de simetria y homogeneidad exigen,
respectivamente, que [[ik = [T y que X « [1jk
= 0.

En su vertiente positiva, la demanda del factor
j se modelizaria en términos, por ejemplo, de
una funcién que incluyese argumentos tales como
la retribucion salarial total, en tasa ajustada por
jornada y cualificacion (Wj), y un vector de
variables sociodemogrificas (Z) que reflejen
tanto la capacidad fiscal como la disponibilidad a
contribuir a su financiacion que muestren los
ciudadanos de acuerdo con sus preferencias
relativas por los servicios publicos para los que
se demanda empleo.

11.2.1.b- La oferta de empleo publico resulta-
ria, a su vez, funcién de los salarios totales
pagados (W) y un vector de variables econémicas
(V) que incluyera las retribuciones alternativas en
el sector privado, aquellas otras preferencias no
directamente pecuniarias de los solicitantes y las
cualificaciones requeridas por el empleador.

La ecuacion salarial resultante quedaria en este
caso determinada por

Wi = F (Zi, Vi, Xi, Ui)

Ui reflejaria las condiciones de demanda y Xi
recogeria —en este supuesto, por ejemplo—, el
peso sindical en la determinacién salarial, tanto
por lo que se refiere a la rigidez salarial como a
las limitaciones en la substituibilidad del trabajo
por capital que pudieran afectar a la demanda.

Un udltimo elemento sobre los contenidos de
la_contratacién cabe referirlo a la ‘seniority’
(esto es, el status mas o menos senior en el



contrato ofertado) seguida en la politica de
empleo; y, de este modo, a la antigiiedad y
condiciones de los empleados que acceden al
empleo publico.

En este sentido, si Wj refiere el salario de los
mas jovenes y Ws el de los mas ‘seniors’,
supongamos, en primer lugar, que Ws = (l+s)
Wij. Si los sindicatos consolidan dicho diferencial
en aumentos sucesivos de salarios obtendria-
mos un incremento £ para j y un aumento {2m
para s, siendo m >1.

Bajo estas hipétesis, la respuesta postulada
por parte del empleador seria la del aumento de
la proporciéon | del empleo del tipo j. Si en el
momento inicial la distribucion fuese igualitaria,
de ello resultaria p > |/2.

Como consecuencia, el diferencial medio en-
tre las dos categorias?' seria:

(Wij (1+ Q) + Wj (1+s) (1+Qm) (1= ))
1 (Wi (1/2) + Wj (14s) (1/2)) =

= ((1+Q)p + (145) (1+Qm) (1-)) / (1+3)
(112)) < (1+9),

siempre que (1+s) (1+Qm) (1-p) < 1+
+(sl2)-p.

A la vista de las distintas observaciones efec-
tuadas en la seccion anterior, las grandes deci-
siones en materia de politica de personal po-
drian resumirse como:

GRAFICO 3
Decisiones en materia de politica de personal

Variaciones

Aplicacién de gasto

en el output
Icarga de trabajo.

Variacion
en el empleo

- Variacién en
el n.° de horas

Variaciéon en
la demanda

ofertadas
de personal

Ajuste de plantilla

Variacion
en la remuneracién
salarial unitaria

Variacién en
productividad

Ajuste sin variacion de plantilla

1 Asi, por ejemplo, si s = | (inicialmente Ws = 2Wj), 2 = 0.1 y m = |.5; en este caso, cualquier valor de | >0.542 pruducird un diferencial
en el salario medio, inferior al salaric diferencial minimo comparable,
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[1.2.2- Modelos de determinacion del gasto salarial

Un segundo tipo de modelos, no se centraria
tanto en el componente ‘precio’ o ‘cantidad’ de
la contratacién como en los factores que
determinan los niveles que alcanza la
presupuestacion total del gasto.

Dichos modelos suelen formularse desde el
prisma de la eleccion colectiva. Bajo esta 6ptica
(Leibenstein, 1984; Wildavsky, 1984, etc), el
control social al que se tiende a someter cual-
quier desigualdad en los niveles de salarios en el
sector publico, hace que la negociacién sindical
se centre no tanto en el contenido de los
convenios (la negociacion de éstos es atn hoy
un fenémeno inexistente en algunos paises y
relativamente reciente en otros??), como en la
discusién de las partidas de gasto que para
personal se fijan en el momento de su
presupuestacion. Ello remite el analisis al con-
texto incrementalista con el que se ha formula-
do, tradicionalmente, el proceso presupuestario
en las administraciones publicas. Sin embargo, la
naturaleza inductiva de este tipo de modelos
(estimacion sin teoria independiente de ésta),
hace que limiten su capacidad de prediccién a la
propia realidad observada por ellos, con lo que
resultan de menor utilidad.

n
Bt = Lo+ 1 Bt-1 + 2 (Bt-1-Bt-2) + X puZk
k=1

(B como antes se refiere a presupuesto —en este
caso de gasto en personal-, t al periodo de
tiempo, Z un conjunto de variables exégenas
explicativas, y | los parametros de la estima-
cion).

 En Estados Unidos, la negociacién de convenios para los empleados
federales se inicia en 1962 y se refiere no a los salarios sino tan sélo
a las condiciones de trabajo. Pesea que el sector puiblico americano
es el sector con mayor indice de crecimiento de la sindicacion, no
todos los Estados reconocen el derecho a la negociacién salarial,
acompanado del derecho de huelga, a sus empleados. A principios
de la década de los ochenta solo ocho Estados tenian reconocidos
estos derechos.
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En otros casos, la presupuestaciéon en materia
de gastos de personal se modeliza a partir de
cuadro macroecondomico del pais, formulando
esquemas semiautomaticos de crecimiento tales
como su vinculacién directa al incremento de
productividades observadas (en el sector
privado), métodos de actualizacion salarial
preestablecidos, con tasas ajustadas a
restricciones financieras globales r* («cash
limits»), etc. de modo que, por ejemplo,

2Be=(l+r) X Bt-t 'y r<r¥*

Los modelos anteriores son de modo similar
referibles a la determinacion de salarios basada
en un sistema de evaluacion interna de puestos
de trabajo.

Sin embargo, la realidad parece mostrar que
los sistemas de homologacién de puestos, dedi-
cacién y responsabilidades dentro del sector
publico, tienden a reducir en el tiempo el abani-
co de diferencias salariales que inicialmente se
haya podido establecer. El sistema de «escalada
salarial», por el que se reconocen como meta de
negociacion los incrementos retributivos co-
rrespondientes a la mas elevada de las tasas ya
registradas dentro del sector publico, genera,
por lo demas, una creciente igualdad de salarios
entre las distintas agencias del sector publico.

1.3 Modelos que interrelacionan factores de «pre-
cio» y «cantidad» en las politicas de empleo
plblico

Notese con lo hasta ahora apuntado que, en
general, las decisiones salariales se mantienen en
los anteriores modelos de modo independiente
de las decisiones relativas a las politicas de
plantillas.

Las razones de lo anterior no resultan claras.
Para aceptar la independencia de dichas politicas
desde un punto de vista tedrico, seria necesario



considerar que los coeficientes de substitucion
técnica entre trabajo y capital son, en el sector
publico, mayormente fijos (funciones de produc-
cién Leontief), resultando la racionalizacién de
plantillas —asignacién de recursos a puestos de
trabajo—, en cierto modo ajena al propio proce-
so de decisiones publicas.

La anterior hipétesis ha sido discutida por
autores como Huckins (1989) desde un punta
de vista empirico. En este sentido, la
subcontratacion al sector privado de algunas
parcelas de la actividad publica, o su substitucion
por otras alternativas de provision igualmente
publicas (cambios en el modo de organizacion,
frecuencia de subministro, etc), se ofrecen como
evidencia contraria.

En todo caso, de la revision efectuada de la
literatura existente en materia de politicas de
personal en el sector publico —y fuera de los
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modelos de gasto agregado antes sefalados—,
unicamente dos tipos de modelos plantean una
integracion, ya sea total o parcial, de las deci-
siones publicas en materia de determinacién
salarial y de plantillas.

I1.3.1- Un primer tipo de modelos consi-
dera, de modo explicito, un objetivo
preestablecido en relacion al tipo de personal
(cantidad y cualificacion) que se desea contratar.
La oferta resulta, por tanto, dependiente del
sueldo prefijado, a la vista de lo que se conside-
ran condiciones de mercado. El cumplimiento
de un nivel de produccién determinado obliga a
que se satisfaga correctamente la composicién
requerida en las variaciones de plantilla.

Este tipo de modelos se ha estimado en el
sector militar (Deboer y Brorsen, 1989), de
educacion superior, y en el sector sanitario
(Lépez, 1985).



Formulados en términos simples :

Max U (W/Xe)
st.. Y= Y (Xe,Xo) = Y*
siendo Xe = g(V/IW)

GRAFICO 4

Xe

VIW: salario real (en términos de coste de oportunidad)

X: oferta del factor; Xe: oferta efectiva del factor; 0,| estadios en el tiempo; Y: output
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Dichos modelos incorporan una funcién de
utilidad U para el agente que depende de la
remuneracion efectiva por esfuerzo ofertado
(W/7Xe) y una funcién de produccién en que el
ouput Y se consigue o bien variando el esfuerzo
productivo Xe o el nimero de personal Xo. El
analisis introduce como parametro de compara-
cion el coste de oportunidad del desempefio de
una actividad publica (basicamente, la remunera-
cién alternativa privada).

Cualquier diferencial o deterioro en la rela-
cion V/W vigente acabaria imponiendo, en este
tipo de modelos, un ajuste en plantillas (por
categoria y habida cuenta de la productividad
relativa del personal). Su mantenimiento genera
efectos en la productividad de los recursos
empleados, presionando generalmente en favor
de la contratacién de personal en categorias
laborales menos cualificadas, y un descenso re-
lativo de la carga de trabajo por persona ocupa-
da. El resultado de dicho proceso no refleja
necesariamente una disminucion en los niveles
observados de gasto. (El apéndice proporciona
cierta evidencia empirica de la operativa aqui
comentada).

La racionalidad del modelo anterior se basa
en la capacidad de los agentes de influenciar
otras variables que inciden en el gasto, y que
mejoran la retribucién efectiva por carga de
trabajo efectuada, en respuesta a cambios en las
remuneraciones ofertadas. En el sector de de-
fensa de los Estados Unidos, por ejemplo, errores
en la estimacion de los salarios «de reserva» o
en los niveles de salario prevalentes en el sector
privado para igual nivel de especializacién, pare-
cen haber llevado a la cobertura de plazas con
niveles de cualificaciéon menores a los pretendi-
dos. De otro modo, ello forzaria, en ejercicios
subsiguientes, a incrementos salariales superio-
res a los prevalentes y necesariamente referidos
a colectivos mas numerosos, aunque de idéntica
escala de especializacion, al tener que cubrir las
necesidades insuficientemente cubiertas en las
convocatorias precedentes.
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11.3.2- Un segundo tipo de modelos que
relacionan explicitamente las politicas de con-
tratacion de personal y de salarios se fundamenta
en el analisis de las desviaciones en el factor de
igualdad entre las productividades marginales
estimadas para los distintos factores producti-
vos (categorias de personal) y ratios corres-
pondientes a sus costes relativos.

Las politicas salariales y de variacién de plan-
tillas en el margen pueden inferirse, consecuen-
temente, a partir de las desviaciones observadas.
Esta aproximacion, utilizada inicialmente por
Feldstein (1967), y mds recientemente por Lopez
y Wagstaff (1989) entre otros, requiere una
cuantificacién de outputs (intermedios) para la
actividad publica y la especificacion de funciones
de produccién plausibles a la vista del tipo de
actividad analizada.

Formulado en términos sencillos, este tipo de
modelos contienen los siguientes rasgos:

El output Y depende de un vector de inputs
Xi: Y= f(Xi)

De su estimacién se deriva el coeficiente de
productividades marginales de dos factores
productivos cualquiera: f(.)/f(.),

que se compara con el ratio de precios o
costes relativos de dichos inputs: Ci/Cj.

Para el caso mas simple de una funciéon Cobb-
Douglas®, de su estimacion log lineal resulta
posible derivar los valores de las elasticidades de
los inputs Bi. Para esta funcion, el coeficiente de
las elasticidades entre dos inputs cualesquiera
(Bi/Bj) ha de igualar el nivel de gasto relativo de
dichos inputs

[(Xi)(Ci)] / [(Xi)(CD]

¥ Para funciones mas complejas, tales como la funcién de forma
flexible "translog”, el coeficiente de productividades marginales,
que se deriva de la correspondiente estimacion, se ha de comparar
a los costes relativos de los inputs. En este caso, la elasticidad de
cada une de los inputs depende, a diferencia de lo observado en la
funcién Cobb-Douglas, de la cantidad también utilizada de |os otros
inputs.



Cualquier desviacion observada entre los dos
cocientes indica la pauta de correccion apropiada,
que se habra de expresar en variaciones de C,
X, o en combinaciones de ambas.

La anterior aproximacion requiere la estima-
cién de la funcidon de produccion, a través de
técnicas econométricas de distinta complejidad,
que ha de permitir, en definitiva, el separar las
cuestiones de productividad y de coste a la hora
de considerar la eficiencia econémica en el
gasto.

La metodologia presentada no resulta sin
embargo, quizas, tan discutida por la naturaleza
de los postulados que incorpora —en cualquier
caso explicitos—, como por la dificultad de en-
contrar las medidas empiricas apropiadas para
realizar dicho tipo de estimaciones en el sector
publico.

.4 Algunas bases para una modelizacion
dlternativa

Los modelos que a continuacién se introducen
pretenden profundizar en la integracién parcial
de las cuestiones salariales y de definicion de
plantillas-, a la vez que tratan de tener en cuenta
los rasgos que caracterizan al empleo en el
sector publico, favoreciendo de este modo un
mayor estimulo a la eficiencia econémica. Para
ello se identifican los siguientes elementos:

I.4.1- Modelo de programacién dindmica discreta:
Promocion vs abandono.

El valor presente de los recursos
presupuestarios a disposicion de la politica de
contratacion de personal en el periodo t se
podria definir, en este tipo de modelos, como*:

Bt = St + Z';:t des

siendo S, los ingresos reconocidos (derechos
adquiridos) en el periodo t, b_ los ingresos
ordinarios del periodo s, y d el factor de
descuento. Dicha formulacién implica la
posibilidad de endeudamiento, en la medida que
de la provision del servicio cuyas necesidades de
plantilla se cubren, pueda generarse un aumento
futuro de recursos.

La productividad del trabajador i seguiria la
secuencia siguiente:

Al = alt +d Rie1 Alesi
siendo A’ el valor presente esperado de la
aportacion productiva del trabajador i, a', las
caracteristicas identificables del trabajador en el
momento t,y R’ la probabilidad de permanencia
en el puesto de trabajo encomendado. Para
simplificar, se supone aqui la misma tasa de
descuento tanto para las capacitaciones indivi-
duales como para los recursos financieros.

A su vez, la retribucién esperada del trabaja-
dor resulta de:

Wit = wit+ d [ Rite1 wies' + (1= Riee1) ( Vi1t
Ple+1]

siendow't el salario pagado al final del periodo
ti V',,, la retribucién en el empleo alternativo y
P'.,, el valor de la compensacion a recibir, en su
caso, si el empleado no mantiene la ocupacion
presente.

El objetivo se define en términos de la selec-
cion optima del personal (1) a contratar:

Max Y“s=t d s-t. Y E ( a%)
It, It+1 iel

* Modelo adaptado de H.L. Carmichael «Incentives in Academics:
Why is there tenurey en Journal of Political Economy, 1988, vol 96

(3).



sujeta a las restricciones siguientes:

*restriccidon de compatibilidad de incentivos:

w. >

5

E(wh1)(a=3a) > E (wh1) (ai< &)

v,  para todo

(siendo &' la prueba de capacitacién de acce-
s0).

*restriccién financiera:
2=t d st (X Wis + Y Ps) < Bt

i€l i€)

Como prueba Carmichael (1988), el modelo
genera los incentivos apropiados para una se-
leccion optima (promocién) del personal.

Cabe, sin embargo, notar que el bajo nimero
de abandonos observados entre los empleados
publicos resta plausibilidad quizis a este tipo de
modelo, en determinados ambitos al menos, del
sector publico.

11.4.2- Modelo de relacién de agencia con dos
periodos®: Promoci6n vs. permanencia.

En un contexto de mudltiples agentes, todo
agente maximiza el valor esperado de su utili-
dad, dependiente a su vez de su salario en el
tiempo. Se consideran dos periodos como ilus-
tracién, pese a que la realidad pueda comportar
tantos periodos como escalas se establezcan en
la carrera administrativa:

Max EV=U*W, ) + R[LU3W,)] +
(1""R) [ Ua(wlz) ]

siendo wij las compensaciones totales asociadas
a los distintos status i correspondientes a las
probabilidades R de promocién, o (I-R) de
permanencia, en su caso, en el tiempo t.

# Dicho modelo se corresponde con el propuesto por |. Malcomson
(1982) para jerarquias y mercados internos de trabajo.
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Las condiciones vendrian dadas en términos
de la_restriccién de participacion del agente, del
siguiente modo:

YV =2 Vo

siendo Vo el coste de oportunidad o salario de
reserva. Notese, a estos efectos, que el nivel de
utilidad del agente ha de ser igual o superior a un
minimo; esto es,

U2 > U2

con U*= U (Z, M) o utilidad® del agente a,
funcion del esfuerzo ofertado y de la
remuneracion percibida: U’z<0 U’m>0.

Para el principal p, su utilidad viene definida
en términos del resultado y el desembolso de
recursos para el pago de la retribucion del
agente.

Es decir,

Ur= UP (M,Q) U <0, U >0

siendo Q el resultado que deriva el principal p
de la actividad del agente, M (M= M(Q2) ), la
compensacién monetaria asociada al esquema
de retribucion, y D el vector de decisiones
tomadas por el agente, funcién a su vez de M y
Z, o nivel de actividad desarrollado (D =D (Z,
M) ). La restriccién de participacion del principal
se cumple siempre que Ur=UPr°

En este contexto, también denominado de
«torneo» con dos posibles outputs, tal como
demuestra Malcomson (1982), el modelo resulta
optimo para la motivacién a la eficiencia en la
actuacion del agente. Para ello se requiere que
sea posible definir un esfuerzo minimo o actividad
requerible al agente y un output minimo ligado
a dicha actividad.

% La funcién de utilidad se postula del tipo Von Neumann-
Morgenstern, separable aditiva, continiia y estrictamente céncava —
reflejo de la adversion relativa al riesgo del agente—, y que incluye
el caso de linealidad.



Que se satisfaga o no la restriccion de recur-
sos que se impone depender4, en Gltimo término,
del modo en que se determinen las posibilidades
de promocién. Estas se han de definir, en ambos
supuestos, ‘ex ante’ (determinindose, por
ejemplo, el nimero de plazas que en todo caso
se van a cubrir, o estableciendo un criterio
minimo que garantice el acceso en todo caso de
aquéllos que lo superen). En este sentido, por
ejemplo, el valor de R, o probabilidad de pro-
mocion, puede expresarse en términos de una
funcién de distribucion que relacione el nivel de
actividad con el nivel predeterminado X* (ya sea
en funcion de los valores medios de la actividad
realizada y su desviacién tipica en la préictica
observada, o en relacién a valores previamente
establecidos para dicha actividad).

Es decir,
R= F(X*-Z).

Si X* se define ex ante, la incertidumbre, en
cuanto al nimero de personas que acabe
accediendo a los puestos de promocién, es
soportada por el principal, siendo alcanzable el
equilibrio presupuestario sélo intertem-
poralmente, a través de variaciones secuenciales
en la definiciéon de X*, Ello hace que una de-
finicion de R en términos del porcentaje, por
ejemplo, sobre el total de puestos o vacantes
existentes que se considera para promocién o
acceso, pueda considerarse mas plausible a la
vista de la limitacién de gasto que vincula. En
todo caso, el elemento clave de la naturaleza de
incentivos subministrados por este tipo de
modelos radica en la determinacién objetiva, y
no utilizable de modo engafioso, de la sefial X*
que el empleador ofrece.

Resulta posible ademds, sobre la formulacion
anterior, introducir nuevas variables que acer-
quen mas el modelo a la realidad, tales como las
relativas a la reputacion o estima individuales en
la funcion de utilidad del agente, o a través de la
inclusién del factor tiempo como requisito mi-
nimo para la mejora salarial, en atencién a la
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antiguedad observada en el desempefio del
puesto de trabajo.

I.4.3- Politica de promocién/ contratacion e
incentivos a inversiones especificas.

Frente a la politica de ‘torneos’ con promocién
exclusiva del primero (individuo o colectivo) del
ranking, cabe considerar aquellos supuestos en
los que la contratacidn puede ser més generosa
—con ascensos /entrada de varios candidatos—,
pese a que se pueda concentrar en aquellos
agentes con niveles superiores de habilidad o
capacidad (y asi de productividad).

El argumento de este tipo de modelos
formulados genéricamente para la contratacion
de proveedores (Garcia-Cestona, 1991) pone
de relieve que en presencia de multiples perio-
dos (estabilidad en el empleo) puede resultar
optimo desde el punto de vista de incentivos a
la inversién en activos especificos a la organi-
zacion por parte del trabajador, el aceptar costes
de eficiencia a corto plazo para conseguir las
mayores ventajas derivadas de la continuacién
de la relacion en el largo plazo. Con ello, la
promocién tan soélo del mejor (individuo o
grupo) en cada periodo seria subéptimo a la
vista de los intereses de la organizacién. Ello se
deberia a las siguientes razones. En primer lugar,
con ello se evita el problema de la ‘seleccion
nula’. Cubriendo varias plazas los individuos
observan mayores posibilidades, favoreciendo
un mayor grado de participacion. En segundo
lugar, el principal se asegura de que existe, con
probabilidad elevada, alguien capaz de hacer la
tarea”. Finalmente, la presencia de muiiltiples
agentes (heterogéneos) abre la posibilidad al
principal para que pueda afectar los
comportamientos individuales. Este es el punto
que aqui se desea enfatizar.

" En el campo de la politica de proveedores, el hecho que un mayor
numero aumente la probabilidad de que el principal sea bien servido
se conoce como el «stock out issuen. En la funcién publica se trata
aqui de prestar un servicio.



La consideracion del contrato de empleo
como provision de servicios, en presencia de
asimetrias que impiden la definicién de un perfil
de trabajo que pueda caracterizarse como ‘cuenta
ajena’, favorece este tipo de extensiones del
modelo, dada la mayor estabilidad en el empleo
publico y la mayor dificultad observada a que los
agentes, una vez en el empleo publico, vayan
asumiendo los costes de inversiones especificas
a su actividad (estar al dia, incentivos a la
adopcion de innovaciones, etc.).

El modelo contiene los rasgos fun-
damentales siguientes:

Asumiremos en razéon de la sencillez que
existe una soéla actividad y que los empleados
publicos se caracterizan por su habilidad tal
como resulta de una determinada distribucion
de probabilidades. Mayor habilidad implica, en
este contexto unos costes para el trabajador, a
la hora de realizar dicha actividad, menores.

El sistema de contratacion propuesto es co-
nocido por las partes y consiste en lo siguiente:
Tras la contratacion en el primer periodo, la
promocion se determina sin restriccion de ca-
pacidad, pudiendo elegir a un sélo trabajador
o grupo (el mejor del ranking observado) o a
mas de uno, y por tanto no sélo el mejor de la
distribucién, sino también otro(s) con niveles
inferiores de eficiencia. Lo que interesa a la
organizacion es ahora valorar para el tercer
periodo cual de los sistemas cumplira mejor los
objetivos de eficiencia en la actividad de los
agentes.

El modelo se resuelve hacia atras, analizando
primero el segundo de los periodos. La situacién
de partida se supone como sigue:

(i) La empresa ha podido igualar las habilidades
efectivas (la inicial més la resultante de la inver-
sién) de los trabajadores que han accedido al
sistema, con lo que los trabajadores tienen una
tnica distribucion de capacidad. Esta supone una
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‘transferencia de tecnologia’, en el sentido que el
trabajador que ‘transfiere’ recibe como recom-
pensa una parte mayor de la produccién del
segundo periodo. Si deciden proceder a la in-
version en activos especificos (H) —de otro
modo N— tienen una probabilidad q(H) de que
el coste sea alto (h), y de q en caso de no
inversion, siendo, obviamente, q > q(H). El
término 1- q(H) referiria, por su parte, una
probabilidad de coste bajo con inversion y de
1-q en caso de no inversion.

H N
Coste ‘h’ q(H) q
Coste I 1-q(H) 1-q

— Si la promocién se centra en un solo
individuo o grupo, para que éste no proce-
da a la inversion en el segundo periodo se
ha de cumplir que:

(@-q(H)) (h-1)< C(H)

esto es, la diferencia de beneficios del individuo
entre invertir y no hacerlo (en un sistema de
negociacion que tenga como solucion Nash de
reparto de beneficios al 50%) ha de resultar
inferior a los costes que asume con la inversion.

—Existiendo mds de un trabajador, y
remunerando el empleador sobre la base de los
resultados observados (en nuestro caso idénticos
a los costes obtenidos), la organizacion podria
anunciar un sistema (tipo Bertrand) que ofreciera
el siguiente acuerdo: ‘si los trabajadores tienen
costes distintos, toda la produccién recaeri
sobre quien tenga costes menores, pero el
precio de retribucién sera el mas alto de los dos.
Si los dos (o més) trabajadores tienen el mismo
coste, la produccién se reparte y la remunera-
cion es igual al coste’.

(i) Los resultados para los empleados de
invertir (H) o no invertir (N) son:



1 H N
2
H (a,a) (b,c)
N (c,b) (d,d)

(iii)Supuestos posibles:

a) Los dos invierten (H,H): q (H) (1-q (H))
(h=1) - C(H)

b) Sélo invierte uno (y es él mismo) (H,N) :
q (1-q (H)) (h-1) - C (H)

c) Sélo invierte uno (y no es él) (N,H) : q(H)
(1-q) (h-1)

d) Ninguno de los dos invierte (IN,N): q
(1-q) (h-).

Sid>b y c>a (esto es, no invirtiendo
se asume un menor coste y por tanto un mayor
resultado que haciéndolo —caso éste mas
probable cuando las ganancias son pequefias), la
estrategia dominante es no invertir (N).

(iv) El beneficio para la empresa de que ambos
inviertan —siendo v el valor de la actividad
realizada— es, por su parte:

Ea=v-(q(H)(2-q(H)) h+(1-q(H)
(1-q (H) 1) =

=v-h+(1-qH) (-qH) (h-1

De modo similar, cuando ninguno de los dos
invierten:

Ed =
(h = l)!

resultando Ed < Ec < Ea.

v-h+ (1- qH)) (1 -q(H))

En palabras, la empresa prefiere que los em-
pleados inviertan. Pero si se impone la condi-
cién de que tan sélo pequefias mejoras resultan
factibles, la estrategia ‘no inversion’ domina, no
realizindose inversién alguna, por parte de los
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trabajadores, en el segundo periodo. Mas aun, si
B(H,H) denota el beneficio social de que los
dos empleados inviertan, se puede demostrar
que B (H,H) < B (N,H) <B (N,N) yademas
que B (H) <B(N) < B (N,N); supuesto este
ultimo que confirma la situacién en que para mas
de dos periodos, la promocién de mas de una
categoria de trabajadores es superior a la de una
sola, y que no invertir es socialmente éptimo —
con lo que se ratifica una de las caracteristicas
observadas en la funcién publica: la asuncién de
los costes de formacion por parte de la orga-
nizacién, una vez accedido el trabajador al em-
pleo publico habiendo para ello asumido ini-
cialmente los costes de formacién necesarios
para su acceso.

En resumen, como puede comprobarse, los
modelos anteriores tienden a formular compe-
tencia interna en la provisién de puestos de
trabajo, requieren la satisfacciéon de las restric-
ciones de participacién por parte del trabajador,
y exigen generalmente un compromiso anuncia-
do de modo previo acerca las condiciones de
contratacion, ya sea en los niveles de gasto que
se vinculan, ya sea en la cuantia de puestos de
trabajo que se estd dispuesto a aceptar.

Dichos modelos introducen, por lo demds,
a) los niveles de incentivos apropiados, en lo que
atafie a la verdadera revelacién de sefales en el
primero de los casos (o atributos para la
asignacion de contratos eficientes), b) para la
motivacién a una mayor eficiencia en la actividad
en el segundo de los casos y c) para el tratamien-
to optimo de los incentivos a la inversion es-
pecifica por parte de los agentes en la organi-
zacion en el dltimo de ellos.



IN. CONCLUSION

La formulacién de las politicas de personal en
los términos de separacion de la opcién aumen-
tos salariales versus incremento de plantillas
anteriormente argumentada parece, desde esta
optica, claramente recomendable. Este es particu-
larmente el caso, en un entorno en el que se
pretende mayor descentralizacion organizativa y
flexibilidad en la gestiéon de los recursos humanos.

Movilidad y flexibilidad se muestran, en este
contexto, COMO requisitos que parece conve-
niente acomparien las condiciones de acceso al
empleo publico. Al sector publico le correspon-
de, en todo caso, ofrecer las sefales oportunas
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en la promocion/relegacién de personal y apli-
car, en su caso, los programas de orientacién o
reciclaje que se puedan considerar apropiados
para dichos propésitos.

La motivacion personal es, para el objetivo
anterior, la clave o motor de la flexibilidad
pretendida. En este sentido, la gestion
descentralizada puede favorecer dicha motiva-
cién en la medida que, dentro de una misma
envolvente de gasto, reasigne de manera 6ptima
la capacidad de fijar las opciones relativas a las
politicas de «precio» y de «cantidad» en la
administracién de los recursos destinados a los
gastos de personal en el sector publico.
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APENDICE:

LA EVIDENCIA DISPONIBLE SOBRE LA
OPCION ‘PRECIO VERSUS CANTIDAD EN
LA POLITICA DE EMPLEO PUBLICO’

La secuencia en la informacion que se
adjunta en este Apéndice es la siguiente:

—El Cuadro | fija los datos basicos de referen-
cia acerca de la variacién de empleo y rentas en
el Sector publico en el contexto de los grandes
paises de la OCDE, de modo similar al cuadro 3
incluido en el propio texto. De dicha observa-
cion parece apuntarse que para el periodo
1950-1987, y excepto para Estados Unidos, las
retribuciones en el sector publico han perdido
poder adquisitivo. Aln observando la retribu-
ciébn maxima registrada, dichas retribuciones
han crecido por debajo del indice de precios al
consumo Yy del crecimiento de los salarios no
agricolas, en paises como Francia, Reino Unido,
Alemania y Suecia. (Esta observacién se discute
para el caso espafiol a partir de la informacién
contenida en el Cuadro n° 2 de este Apéndice).
En todo caso, para la mayoria de paises de la
OCDE, parece registrarse una relativa constan-
cia en el peso de las retribuciones de los em-
pleados publicos en términos de PIB para el
periodo 1975-1985. Espafia, tal como se analiza
en el texto del presente trabajo, referiendo para
ello una serie de factores explicativos de carac-
ter especifico, no se sustrae a esta tendencia.

—El Cuadro 2 analiza la observacién anterior
referida a nuestro pais para el periodo 198Il-
1991. Los datos utilizados hasta el afio 1987
proceden del Sistema de Contabilidad Nacional
de las Naciones Unidas (tltimo afio del que se
dispone). Para los afios posteriores se han
actualizado dichos datos de acuerdo con las
variaciones registradas en el gasto consolidado
de personal de las Administraciones Publicas,
deflactado por la variacion observada en el
empleo publico total (tal como aparece en la
Encuesta de Poblacion Activa, hasta la fecha).
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La inclusién de estos Ultimos datos, aunque
tentativos —por lo que deben tomarse con
cautela— parece confirmar el ‘catching up’ co-
mentado en el trabajo en favor de las remune-
raciones publicas, tanto respecto de la propia
evolucién de los salarios no agricolas en el ano
1989, como del propio IPC afo 1987. Quizas la
huelga de Diciembre de 1988 y la inclusién de
cldusulas de revision salarial automdtica —aunque
con retraso—, respecto de la desviacion sobre la
inflacion prevista para las rentas publicas (a
partir de 1990), pueden explicar, al menos en
parte, dicho efecto. El Cuadro 3 suministra la:
matriz de datos utilizados para el andlisis, asi
como algunos grificos que visualizan el fenéme-
no anterior.

—Los Cuadros 3, 4 y 5 ofrecen informacién
sobre la composicion de personal en el conjunto
del Sector Publico, y sobre los costes relativos
asociados a sus distintas categorias. A su vez,
cuando ello resulta posible, se ofrecen datos de
la evolucién registrada en el tiempo para ambos
factores (composicién de plantillas y salarios
relativos).

En este sentido cabe destacar los siguientes
extremos: Se observa, por un lado, el creci-
miento relativo de los contratos laborales (en
detrimento de las contrataciones funcionariales)
al final de la década de los ochenta, de acuerdo
con las ideas dominantes en el momento y ya
comentadas en el texto; éste es el caso, en
particular, del Sector Publico estatal y de la
Seguridad Social. Por otro lado, los datos del
Cuadro 6 ofrecen la composicién por grupos y
niveles de las categoria de personal y los ele-
mentos que integran su masa salarial.

Puede destacarse, en este sentido, el descen-
so porcentual de la retribucion basica sobre el
conjunto de la retribucion total en la medida que
aumenta la cualificacién, tanto en el grado como
en el nivel del empleo publico (del 75% para los
niveles inferiores al 35% para los superiores).
Son los complementos especificos la razon de
dichas diferencias, vista la relativa constancia



que muestran los complementos de destino (en
torno al 25% de la retribuciéon total). Los
complementos especificos, tal como se comenta
en el texto, intentan compensar la dedicaccion,
responsabilidad y dificultad asociada al desempe-
fio del puesto de trabajo.

La comparacién entre 1986 y 1990 se realiza
por niveles (a | de Enero de 1986 y | de Enero
de 1990). Destaca del andlisis la falta de una
pauta homogénea, tanto en lo que se refiere al
escalado relativo por niveles para cada afio (el
abanico entre el nivel superior e inferior era de
4.2 para 1986 y de 4.7 para 1990), como a su
crecimiento relativo —y en particular, tras
deflactar por la variacion registrada en el IPC. El
deterioro salarial parece concentrarse, en todo
caso, en los niveles superiores.

Los datos incluidos permiten, a su vez, un
andlisis especifico por Ministerios, destacando
aqui la mayor importancia relativa que adquie-
ren los complementos especificos (dificultad y
responsabilidad de los puestos desempefados)
en los Ministerio de Economia y Hacienda, In-
dustria, Asuntos Exteriores, Justicia,
Adiministraciones Publicas, Transportes vy
Asuntos con las Cortes.

Para el caso concreto de la Administracion
Civil del Estado se comparan composicién y
coste relativos por grados (titulacién) y su varia-
cion entre 1986 y 1990. Destaca de su obser-
vacion la variacién registrada en las categorias
intermedias B y D en detrimento de los estratos
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superior e inferior, respectivamente, asi como la
ampliacién relativa del abanico para A y B res-
pecto de D y E ( de 3.0 entre A y E para 1986
a 3.4 en 1990), pero no en A respectode By C,
oen C respecto de D.

—Por ultimo, el Griéfico | y cuadro adjunto al
grafico comparan las retribuciones publicas y
privadas, una vez los puestos de trabajo se han
valorado bajo la idéntica metodologia que incor-
pora el sistema Hay.

Destaca del andlisis la linealidad de la asocia-
cién entre puntos y retribucién anual en el
sector privado. Para el sector publico se regis-
tran tres intervalos claramente diferenciados
con una disminuciéon sucesiva de diferencias
intrasector publico, que marcan una diferencia
méaxima intersectorial para las categorias de
mayor puntuacién. Estas se ubican a partir de
las Jefaturas de Servicio y Subdirecciones Gene-
rales (mas alla de los 700 puntos) Los efectos
que ello puede provocar se comentan en el
texto. Pese a que afecta a un nimero reducido
de puestos, se trata de los cuadros directivos de
las Administraciones Publicas.

El empuje que parecen registrar las remune-
raciones publicas en estos Ultimos afios obliga a
que, sin embargo, las conclusiones que se derivan
de los datos hasta aqui comentados, y en par-
ticular los relativos a afios anteriores a 1988, se
hayan de tomar con extrema precacucion si de
ellos se pretende inferir recomendaciones de
politica publica.



CUADROS APENDICE

APENDICE |

CUADRO A.I.I

RETRIBUCIONES DE LA ADMINISTRACION CENTRAL COMO PORCENTAJE
DEL PRODUCTO NACIONAL BRUTO

Variacion
1975 1985 porcentual
PUSERR s sonmewn o S i ias SETE S 42 4,1 -23
BRIGICA .. soov v siwamn saem oo siwee vsss 79 77 -2,5
EHDAMARCA. . v c.cne soncosmie sisimisinsis sudibio mi s 6,8 50 —-26,5
FIRandia: v e swmem as s semoss wes 34 3,1 -8,8
Francia. .....oouieieen i nennnnan 6,3 8, +28,6
AIBENANIA ... civicoie wimmsivsis saisd Ss 65 oaTs 3,1 2,6 —16,1
GREGIA v v svaaars siasiravins Waravsin Salivive s eve 13,3 13,6 #2.2
Irlanda .. ... 6,3 6,5 +3,2
Al o o0 nmpes e s silaiin AR TR 65 56 6,1 +8,9
LUMEMBURED v s sncisn s waneavmas 81 78 -3,7
Holanda.........covviiiiniiinaannnn 56 5,0 -10,7
Noruess, ... vo o Siess e e i 4,1 33 -19,5
ESPAI . ¢ o et sostarssisniands s 6,1 6.1 0,0
SUBCIA +vv it ine i 32 2,6 -18,8
SURZA: v.0ee siemiile s Srieins SUEHRIES SRR e 1,3 1,3 0,0
Refonido . cowws s s anas snsns o 6,2 52 —16,1
Promedio ......covvmemeneenenennenns 5,7 55 =5,1

Fuentes: Fondo Monetario Internacional, «Government Finance Statistics Yearbook» Washington, DC: Fonde Monetario Internacional,
anual; Fondo Monetario Internacional, «International Financial Statistics». Washington, DC: Fonde Monetario Internacional, mensual.
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CUADRO A.l.I (cont.)

FLUCTUACIONES DE LAS RETRIBUCIONES EN EL SECTOR PUBLICO
(MAXIMAS RETRIBUCIONES) COMPARADAS CON LA ECONOMIA (VALORES

INDICADOS)
Retribuciones
del sector Precios al Retribuciones
publico consumo no agricolas
Francia
EIBY.  onany e Goiems e o g e e e A R R R 100 100 100
1960 .ttt 187 185 196
PGS o:svimaravsmsmumaaiyins i v sia i & S s eHere 220 228 228
1970 v s s o N s BN G e 250 281 364
F75 o reine s vieims e sesn e smmmisme s e s e s e es 416 427 716
1OBO. o ccaavsasnsamsmse simae s amsiams o v S e e s e e 675 702 1.370
19BE: i s e S S S S 909 .10 2.378
JO988 ittt 1.088 1.211 2.591
Alemania_Occidental
VB0 .o s ansiiia s iind s o s ran e 100 100 100
1960 ..ttt e et 147 135 164
TRED! i s S R R R SRR S e e e 185 161 266
v A s = PRy oS OO v Pt s 237 220 381
I 7N 334 262 6l
FIBY. suwins oo v o SR SRS R AR e 425 410 838
[ 1 Sy L T i 489 509 1.024
PIBE oo onmms aoimmmame s o ST s oy S0 Ko 15 502 519 1.1
Suecia
FF50 . . eine mimiwie sarssw e esaasvie s base e e s saim mmm s 100 100 100
PIED oovinisss o s s s S S 127 161 145
[9B5 oamsmnm s e s R e S 181 195 271
1970 .ttty 206 242 417
BITE. oot nmasinine s iatiahine, o a v s m s e e 5 RSN 289 352 602
T80 . .ineimiiiaes vt BunTans e s 566 580 1.223
[ 1P 828 892 1.808
POBB s crismeaammmr i e se e e S 874 1.013 1.944
Reino Unido
1950 ittt e 100 100 100
PIO oo s i e e e S e AR AT T 134 147 139
FOBE ... ccommismsispmansiers nm sy s o pol a e 178 174 243
VIO viersiemoesrs wim 55 Do a0 e s o e e S 201 218 358
FOFE: s b e g S e e 378 408 733
1980 Lttt e 745 798 1.480
FOBE i mmmge s miss s s e AR 1.089 1.129 2.206
PIBB oisimsimses s i S e e s W i 1.242 1.328 2413
Estados Unidos
BOBED s oo iaaaraat oo s o s ia oo Gt aay 3 o 5 o 100 100 100
1960 s iniiiacsmasisiomam e ran s Seans i 157 126 145
1 201 137 183
IDTO 2 onsmam o s v SR e AT e A e e 257 164 255
i 77, [ R R eyt v e A R o s 331 226 387
7 358 331 616
PIBE sy s A T R i S AR 554 426 866
1. 7 554 476 1.031

Fuentes: OIT, Year Book of Labour Statistics, Genéve: OIT, anual; Ministére de la Fonction Publique et du Plan, «La Fonction
Publique de I'Etat. Paris: La Documentation francaise, anual: Statistisches Bundesamt, Statistisches Jahrbuch fiir Bundesrepublik
Deustchland. Wiesbaden: Statistisches Bundesamt; anual; Statistiska Centralbyran. Extraido de B.G. Peters (ob. cit).
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CUADRO A.l.2

ALGUNOS INDICADORES SOBRE LA VARIACION DE EMPLEO Y RENTAS EN
EL SECTOR PUBLICO

Crec. retrib.

Crec. Empl ~ Crec, total medienp Crec. sal  Ind. gral  Crec. cost Indicadares de malestar social D/ Dif/sal

Piblico  retrib, (1) ogicde no agricolos  Precios  hora % huelgos % trabaj, imp. % dios perd.  PC o ogric
1981 o s 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,00 0,00
1982 =i 5w 1,05 I,14 1,09 [,15 1,14 1,16 -0,05 -0,06
1983 .5 v 12 1,35 1,21 1,33 1,28 1,33 -0,07 0,12 -
1984 ..... IL,L1o 1,51 1,37 1,49 1,43 147 -0,05 -0,12
1985 ..... 1,14 1,70 1,49 .64 1,55 1,60 0,17 004 005 -006 0,05
1986 ..... 1,21 1,91 1,58 1,81 1,69 1,76 o,l6 026 024 -011 -0.23
1987 ..... ILI5 2,13 1,85 196 1,78 1,88 021 0,28 03| 0,07 0,11
1988 ..... LI8 239 203 209 1,86 1,9 021 008 025 0,17 -0,06
1989 ..... 1,28 288 226 225 1,99 2,05 0,27 0,0l
1990 ..... 1,34 344 257 243 212 219 035 0,14
5 Y | —— 1,36 379 279 259 224 233 0,55 021

(I) Para 1988 y siguientes se ha proyectado el crecimiento de las retribuciones de personal de las AAPP. y se ha deflactado por el
crecimiento en el nimero total de asalariados en el sector publico, destacindose tan sélo las variaciones registradas en el crecimiento.

VARIACIONES EN LA RETRIBUCION MEDIA EN LAS AA.PP. EN RELACION AL
CRECIMIENTO DE LOS SALARIOS NO AGRICOLAS

& Crec. retrib.

O Crec. sal. no agric.

I i | i Il 1 1 1

1981 1982 1983 1984 1985 1986 1987 1988 1989 1990 1991
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GRAFICO A 1.2

VARIACIONES EN LA RETRIBUCION MEDIA EN LAS AA.PP. EN RELACION AL
COSTE DE LA INDUSTRIA POR HORA

& Crec. retrib.

I+ Crec. cost.

1981 1982 1983 1984 1985 1986 1987 1988 1989 1990 1991

GRAFICO A |.3
CRECIMIENTO DE LAS RETRIBUCIONES MEDIAS EN RELACION AL IPC

2.5
) 4+
b3 r ® Crec. retrib.
B O Indice gral.
0,5 1
0 ’

1981 1982 1983 1984 1985 1986 1987 1988 1989 1990 1991
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CUADRO A.1.2 (cont.)

Valor Ariadido Compensacidn
Asalariados sector piblico Y Serv. AAPP. salar. empleats

Var. prec. corr.  prec. const. mil mill. ptas. corr. Retrb. redia e 1%]
ANO V M TOTAL ol Indice Ratio MV por empleado = |
1978 i viiin
19N e
1980 ....... 15653 15653 14882
981 ....... 11264 4414 15678 100,00 039 18368 16155 17472 100 1,11442786 1,00
;-7 —— [178,1 4684 16465 502 10502 040 21056 16831 2000,1 [14 121475858 1,09
-k JEp— 12427 5131 17558 664 111,99 041 24915 17444 23649 135 134690739 12|
/. SE— 11849 5359 17208 -199 10976 045 27825 17985 26344 151 153091585 137
1985 s 12266 562,1 17887 395 11409 046 31441 18741 29751 1,70 1663275 149
1986 e 1261,1 6353 18964 602 1209 050 35335 19506 33391 191 176075722 1,58
1987 ..coins 11844 6228 18072 -470 11527 053 39321 20473 37195 213 205815626 185
1988 ....... 11843 6626 18469 220 11780 056
1989 ....... 12485 7512 19997 827 12755 0,60
)| L— 12903 8158 21061 532 13433 063
| ;] R 1266,7 8684 21351 138 13618 069
Fuente: Elaboracion propia de CECIR (1992) y datos INE.

CUADRO A.l1.2 (cont.)
i JWJMS CFEC fﬂdfﬂ]f m JHJE’ECB Trabi DRmdersuﬁrr} )
- - ol m‘:jh’”ﬁf m |
1978 194 057 748 065 318 057
1979 239 070 866 076 381 068
1980 282 083 100 087 469 084
1981 340 100 I146 100 557 1,00
1982 392 LIS 131 L4 648 116
1983 452 133 1470 128 72 133
1984 508 149 636 143 821 147
1985 558 le4 178 155 892 160 I89 549 1503 1092 IS112 32235 OI7 004 005
1986 616 181 1934 169 979 176 145 2215 5392 914 8579 22794 0l6 026 024
1987 667 196 2039 1,78 1046 1,88 298 5273 14899 1497 (8812 5025 020 028 030
1988 2137 186 242 513 2853 1193 66922 Il64l,1 020 008 025

Fuente: Elaboracién propia a partir de INE.
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CUADRO A.1.3

EVOLUCION DEL PERSONAL DE LA ADMINISTRACION CIVIL DEL ESTADO,
ATENDIENDO A LAS CATEGORIAS LABORALES. ANOS 1989/88

Tasa

Variacion varia-

CATEGORIAS 1989 1988 absoluta cién

Altos Cargos ................. 408 399 2 2,3
Personal Eventual ............. 300 272 28 10,3
FUNCIORATIOS . wis:aw o swmias s sas 455.386 435.660 19.726 45
Otro; Personalc.csan aswns v wsns 6.191 10.182 -3.991 -39.2
Contratados Laborales ......... 106.381 104.035 2.346 2,3
TOTAL: =i v o sawn 568.666 550.548 18.118 3,3

EVOLUCION DEL EMPLEO EN LA SEGURIDAD SOCIAL, ATENDIENDO A LAS
CATEGORIAS LABORALES. ANOS 1989/88

Tasa

Variacion varia-

CATEGORIAS 1989 1988 absoluta cién

Altos Cargos . . ..o sesivwsi i 5 5 - -
FURCIONATIOS: & i v Maosmais i 30.046 31.923 —-1.877 -5,9
Personal Estatutario ........... 126.550 121.293 5.257 4,3
Contratados Laborales ......... 57.607 42.452 I5.155 35,7
TOTAL o s o 214.208 195.673 18.535 9,5

Fuente: Intervencion General de la Administracién del Estado —|GAE- (1990)
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CUADRO A.|.3 (cont.)

CATEGORIAS LABORALES DEL PERSONAL AL SERVICIO DEL SECTOR
PUBLICO ESTATAL. ANOS 1989/1988

1989 1988 Variacion
CATEGORIAS Efectivos % Efectivos % Efectivos %
Altos Cargos ................ 433 - 424 - 9 2,1
Personal Eventual Gabinetes ... 311 - 279 - 32 11,5
Funcionarios Civiles .......... 493.279 36,8 475.973 36,4 17.306 3,6
Funcionarios Militares ......... 122.035 9,1 125.091 9,6 -3.05 -24
Total Funcionarios ......... 615314 459 601.064 46,0 14.250 2.4
Otro Personal ............... 6.191 0,5 10.231 0,8 —4.040 -39,5
Personal:-Laboral ...e. swews s 200.622 15,0 179.371 13,7 21.251 1,8
Personal Estatutario .......... 126.550 9.4 121.293 9,2 5.527 43
Personal Sociedad. Estatales .... 360.464 26,9 365.653 28,0 -5.189 -14
Personal Otros Entes Plblicos . 30.938 2.3 29.347 2.3 1.591 5.4
TOTAL .uooovinan 1.340.823 100,0 1.307.662 100,0 33.161 2,5

PERSONAL DE LA ADMINISTRACION CIVIL DEL ESTADO CLASIFICADO POR
CATEGORIAS LABORALES. ANO 1989.

CATEGORIAS Efectivos %
ALTOS CARGOS ... i i 408 0,1
Personal Eventual de Gabinetes . .............. 300 -
FUNCionarios .........eeimuimuimuennnennns 455.386 80,1
GRIPO.A oo wasesnas anirasss s w1 68.623 12,1
Grupe'B .. .o vieen, S5 ShvEs ineEs iee 118.909 21,0
BIIPEIC! s cnaes svmmmes s Emmm e 58.044 10,2
Brpe R w semme sreseay vatei ioven v 195.320 343
Grupo B ... ... 14.490 2,5
KPS PBISONGL :cvon sivvors on wnzete ssneion avswmre: wis & 6.191 1,1
Contratados: Laborales: ... ...« imss s ses i s 106.381 18,7
FROR 5 oviveson stomacisn- 7052808 Fietonie:ais o miarazn o 86.243 15,2
Eventuales = swensn s svae i shss § 19.527 34
—De ellos con cargo a inversiones ...... 611 0,1
TOTAL ... e 568.666 100,0

Fuente: Intervencion General de la Administracion del Estado (1990)
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CUADRO A.1.4

COSTE MEDIO DEL PERSONAL AL SERVICIO DE LAS ADMINISTRACIONES
PUBLICAS ESTATALES CLASIFICADO POR CATEGORIAS LABORALES. (1989)

Ndmero Liquidacién Retribucién

Perceptores Presupuesto ' Media "
Altos ‘Cargos: «insamon Leeil svsss siseasnss 433 2.621,1 6,1
Personal Eventual Gabinetes ............... 311 1.128,7 3,6
Funcionarios y Personal Estatutario ......... 74).864 1.655.709,1 22
R Persotll . ansivs besine dhae S8 SRR 59 6.191 11.057,5 1,8
Contratados Laborales ................... 200.622 248.550,5 1,2
COSTE MEDIO DIRECTO . . «'vo sisa i u 949.421 1.919.066,9 2,0
Incentivos al rendimiento ................. - 65.405,3 =

Cuotas y Prestaciones Sociales ............. = 211.952,2

COSTEMEDNCY .o 5000 s ina il s 5 949.421 2.196.424,4 2,3

Las cantidades se expresan en millones de pesetas.

{1

COSTE MEDIO DEL PERSONAL AL SERVICIO DEL
SECTOR PUBLICO ESTATAL (1989)

Nimero Liquidacion Retribucion

Perceptores Presupuesto ' Media "
Administracién Civil @ ... ... ... ..l 568.666 1.258.430, | 2.2
Administracion Militar .................... 166.547 3742133 2.2
Administracion de [aSS. .................. 214.208 563.781,0 2,6
Sociedades Estatales ..................... 360.464 1.316.047,0 3,7
Otros Entes Piblicos .................... 30.938 73.631,8 24
TROTRL: s v wovsss saiae s 1.340.823 3.586.103,2 2,7

n
(2)

Las cantidades se expresan en millones de pesetas.
Comprende la Administracion de Justicia (30.083 efectivos), con un coste medio por persona de
2,0 millones de pesetas.

Fuente: IGAE (1990)

54



CUADRO A.1.4 (cont.)

COSTE MEDIO DEL PERSONAL AL SERVICIO DE LA
ADMINISTRACION DEL ESTADO (1989)

N.° Liquidacion Retribucién
Perceptores Presupuesto ! Media ("
Administracion Civil
Ministerios ..........oiviiiinininnnn. 481.285 1.056.321,3 2.2
OEIAR:: o o S S e DeRs 87.381 202.108,8 2,3
TOTAL ot 568.666 1.258.430, | 2,2
Administracion Militar
MInISteRio s= s simns vnioes e sviink e 163.070 366.976,0 2,3
OO AA. e 3.477 7.236,3 2,1
TOTAL e s mimes £5 calios Seels SR 166.547 3742123 2.2
TOTAL .................. 735.213 1.632.642,4 2,2

(" Las cantidades se expresan en millones de pesetas.

COSTE MEDIO DEL PERSONAL AL SERVICIO DE LA
ADMINISTRACION INSTITUCIONAL DEL ESTADO (1989)

Nimero Liquidacion Retribucién
Perceptores Presupuesto /" Media "
Administracién Civil
OO.AA. Administrativos . ............. 35.845 81.890,9 2,3
OO.AA. Comerciales ................ 51.536 120.217,9 2,3
TOTAL .o iiiiiiee i e naes 87.38I 202.108,8 2,3
Administracion Militar
OO.AA. Administrativos .............. 1.082 2.242,1 2,1
QO.AA:. Comerciales: . .uvve e saasn s 2.395 49942 2,1
MOTAL 5 cisvnrms snnmsn svasen ibvis s 3.477 7.236,3 2,1
TOTAL ...........cconn... 90.858 209.345,1 2,3

(" Las cantidades se expresan en millones de pesetas.

Fuente: IGAE (1990)
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CUADRO A.1.5

Masa salarial total por componentes (sin productividad) ADMON. PUBLICA miles de ptas, 1989
Grados Sueldo  Com. especif. Com. destino  Total sueldoftotal  espec/total  desti/total
% % %
A 257373 12008,2 13213 509673 0,50 024 026
B 288219 5128, 22719 462219 0,62 0!l 027
C 297573 5356,5 11865, 469789 0,63 0.1 025
D 331894 1990,2 126065  47786,1 0,69 0,04 026
E 47258 104,9 1502,1 63328 075 002 0,24

1989 Masa salarial por componentes (sin productividad) y retribuciones medias para 1990 y 1986 ADMON. PUBLICA (sin Seguridad Social) miles
de ptas,

niveles tot sueldo  efectivos et med 90 ret med 86  var. 86-90 def var. IPC tot especif tor destino coste total  sueldotor espec/tot dest/tot

7 25565 33335 997,30 932,00 701 -1799 49 763, 33245 077 0,00 023
8 8034 048 101956 1016,00 035 24,65 105 2546 1068,5 0,75 001 024
9 109535 13153 IH717 149600 -2532 -50,32 3584 33823 146942 075 0,02 023
10 79455 9485 1166,54 1223,00 4,62 -29,62 5459 25732 110646 072 0,05 023
1 68492 7018 134430 1636,00 -17.83 4283 4824 21027 94343 073 0,05 022
2 67008 7334 13433 1 166,00 5,19 -9.81 7449 24048 9850,5 068 008 024
13 51356 5167 177861 1191,00 49,34 -24,34 2138 1840,7 9190, 0,56 024 020
14 97817 10621 137680 1288,00 6,89 18,11 756,8 4084,5 14623 067 005 028
15 975, 1063 142211 1442,00 -1,38 -26,38 97.7 4389 15117 0,65 006 029
16 159108 14344 167281 1626,00 288 -12,12 17554 63286 139948 0,66 0,07 0,26
17 27843 2413 1802,11 1711,00 533 -19.67 4313 11329 43485 0,64 010 02
18 49397 4231 183931 1826,00 073 -2427 736,1 21063 7782, 063 009 027
19 11727 1010 200881 1800,00 11,60 -1340 348 5314 20289 058 016 02
20 81949 5773 210036 1895,00 10,84 14,16 7295 3201 121254 0,68 006 026
2l 31106 13 27506 192000 13,28 -1, 4134 13329 48569 0,64 009 027
2 61302 4516 22160 1896,00 16,92 -8,08 9719 29034 100115 06 010 029
3 23316 1662 233076 197300 18,13 687 3477 11245 38038 06l 009 030
24 101645 7084 244087 224100 in -16,08 1919 5076 17911 0,59 011 030
25 11285 745 295570 287400 284 -1.l6 491.5 582 2202 051 02 0%
26 6961 4 77 334416 304600 9,79 -1521 40683 3942, 149718 046 027 026
prf 10866 676 392293 348000 12,73 =127 8868 678,5 26519 041 033 02
28 417 2129 397356 342600 15,98 -9.02 2783,1 22349 84597 041 033 02
29 958, 591 439526 370100 18,76 4,24 991.8 647,6 25976 037 038 025
30 2147 1366 468485 394400 18,78 622 25159 16689 6399.5 035 039 026
total 122317 11444 177925 245879 514674 1948287 0,62 012 026
por Ministerios (miles de ptas. 989)

As. Ext. 23365 960, 12808 45774 051 0.2l 028
Agric. 10796,5 13502 42885 164352 0,66 008 026
MAP 23746 6046 11412 41204 0,58 015 028
Serv.Soc. 6065 9.1 286,5 985, 0,62 009 029
Cultura 1960,8 2776 853,5 30919 063 009 028
Defensa 42213 3808 14137 61158 07l 006 023
Educacion 8897 5289 35693 130953 0,68 005 027
Econ. y Hac. 273653 6882.3 128657 471139 058 015 027
Industria 25299 6547 11827 43673 0,58 015 027
Interior 101704 1169 40794 153663 066 007 027
Justicia 121319 45283 45195 211797 057 02l 021
Obras Pub. 75457 1566,5 3203, 123157 061 0,13 026
L Cortes 8236 2894 425 15555 053 019 028
Sanidad 26899 5309 11564 4771 06! 012 02
Transp. 93942 25788 38438 158168 059 0,6 024
Trabajo 182869 21458 73408 277738 0,66 008 026
TOTAL 1222317 245879 514677 1982873 062 002 02

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos IGAE 1990
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CUADRO A.1.5 (cont.)

ADMINISTRACION CIVIL DEL ESTADO

Grados

A
B
&
D
E

moN®>»

efectivos
|5856
20921
28977
39525
6165

EMPLEO
% cat. 86

24,14
20,83
20,42
27,19

7,42

Gasto retrib. retrib.
total 1990 med. 90 med. 86
50967 3.21 2,68
46222 2,21 1,74
46979 1,62 1,32
47786 1,21 0,97
6333 1,03 0,87
% cat. 90
1511
26,22
12,73
42,82
3,12

A/B 90
1,45

A/C 90
1,98

A/D 90
2,66

AJE 90
3,13

B/C 90
1,363

B/D 90
1,837

B/E 90
2,15

C/D 90
1,34

C/E 90
1,58

D/E 90
[,18

A/B 86
1,54

A/C 86
2,03

A/D 86
2,76

AJE 86
3,08

B/C 86
1,32

B/D 86
1,79

B/E 86
2,00

C/D 86
1,360

CIE 86
1,52

D/E 86
Il

dif 90-86
-0,09
dif ac
—0,05
dif ad
0,10
dif ae
0,05
dif bc
0,04
dif bd
0,03
dif be
0,15
dif cd
-0,02
dif ce
0,06
dif de
0,06

(*) Utilizando la distribucién de efectivos correspondiente a 1989

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos IGAE (1990)
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