LA EFICIENCIAENEL EMPLEO PUBLICO

COMUNICACION ASOCIADA A PROYECTO DE TESIS

RESUMEN

A lo largo de estas dos Ultimas décadas |la mayoria de los paises avanzados han
asumido como un objetivo prioritario en sus agendas politicas la necesidad de mejorar la
eficaciay eficiencia de sus respectivas administraciones publicas, buscando incrementar
lacalidad de los servicios publicos y responder alas necesidades de los ciudadanos.

Esta preocupacion, impulsada por las importantes limitaciones financieras que
han condicionado la actuacion publicay por lacrisis del tradicional modelo burocrético,
se ha traducido en constantes procesos de reforma que marcan un cambio de valores en
la funcion publica. Nuestro objetivo con esta linea de investigacion es valorar tedrica y
empiricamente algunos de los elementos béasicos sobre |0s que se asientan 10s procesos
de reforma como son € establecimiento de sistemas retributivos vinculados a resultados
y lamodificacién en procesos de seleccion 'y promocion.
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.- Introduccion

En las dltimas décadas, la dimensidén econdmica acanzada por los programas de gasto
publico en la mayoria de los paises occidentales ha supuesto un cambio cualitativo y
cuantitativo de la presencia del sector publico en estas economias. Esta mayor
participacion ha estado acompafiada por un intenso debate acerca del grado de eficiencia
con € que se administran los recursos en e dambito publico, hasta e punto de plantear
reformas en profundidad de las Administraciones publicas, con lafinalidad de megjorar la

racionalidad econdmica en su funcionamiento

Esta preocupacion por la eficiencia en la utilizacion de los recursos se ve acrecentada en
la actualidad por la necesidad que se le plantea a la mayoria de las economias avanzadas
de reducir el déficit publico actuando desde €l lado del gasto. Los intentos de controlar
el gasto publico y de mgiorar su gestion dificilmente tendrén una fuerte incidencia s no
abordan una de las partidas mas importantes como es € gasto de personal. En este
sentido conviene sefidar que las remuneraciones de persona constituyen e principa
factor explicativo de los costes de produccion de servicios colectivos basicos en un

estado de bienestar como sanidad o educacion.

Ademas, s asumimos que la Administracion publica puede ser contemplada como un
conjunto de organizaciones intensivas en e factor trabagjo y, en muchos casos, los
sueldos de los empleados son independientes de la productividad y |os puestos de trabajo
tienen carécter vitalicio, € resultado tedrico previsible es la generdizacion de ineficiencia
productiva. Esta implicacién tedrica parece cumplirse en la practica s nos atenemos al
descontento existente en la mayoria de los paises respecto a funcionamiento de los

servicios publicos.



Por tanto, no es de extrafiar que las politicas de personal en el dmbito publico pasen a
tener prioridad, tanto en las agendas de los gobiernos, como en la de organismos
internacionales. En la actualidad estamos asistiendo a una fase de revision de estas
politicas en la mayoria de los paises de la OCDE, con € objetivo de construir una gestiéon
maés eficaz de los recursos humanos y contribuir con ello a megjorar la eficiencia con la

gue se prestan |os servicios publicos.

En e caso del sector publico espafiol, la mejora en la gestién del gasto publico y, en
particular, € control y la gestion de recursos humanos adquieren un interés relevante si
se tienen en cuenta las dificultades para financiar € creciente gasto que se deriva del
mayor protagonismo que haido asumiendo € sector publico en nuestra economiay que,
entre otras cosas, se ha traducido en un considerable crecimiento del empleo publico que
ha pasado a suponer casi la cuarta parte del total de los asalariados y cuya financiacién

representa entorno a 24% del total de gasto publico.

Con la finalidad de conocer con un poco més de detalle alguno de los aspectos mas
relevantes de la politica de empleo en la Administracion Publica estructuramos este
trabgjo de investigacion analizando en primer lugar los factores que impulsan esos
procesos de reforma en la gestién del empleo pablico. A continuacion presentamos los
principal es rasgos caracteristicos de las relaciones contractuales en las Administraciones
Pulblicas. Posteriormente, tratamos de modelizar como influyen algunos de estos rasgos
en & comportamiento de los empleados publicos y finalizamos sefialando algunas

experiencias de reformay las conclusiones.

I1.- Justificacion del Tema;

El tema de la gestion del empleo publico ha adquirido relevancia en los Ultimos afios en

la mayoria de los paises debido basicamente a dos factores explicativos:

» Dificultades financieras de las Administaciones Publicas.



» Deficiencias del modelo burocrético en la ordenacion del empleo puablico.

a) Argumento financiero.

Respeto a argumento financiero se puede sefialar que la continua expansiéon del tamafio
relativo del sector publico en las economias més avanzadas se ha ido concretando, como
es sabido, en un crecimiento sostenido, pero con diferente intensidad, de los ingresos y
gastos publicos.

Cuadro 1

Gasto Publico y Presion Fiscal en % PIB (Ad. Publicas)

1965 1975 1985 1995
G.P PF |GP PF |G.P PF |GP P.F
Promedio OCDE* | 33.7 31.0 |40.2 36.0 | 39.7 36.2 |40.8 38.1

OCDE Europa 34.5 334 [44.3 39.7 | 48.9 44.2 |50.1 44.9

Fte: OCDE Economic Outlook n°39. Mayo 1986 y n° 60. Diciembre 1996
* Paralos afi0s1965 y 1975 se excluye EE.UU.

Esto, tal y como podemos comprobar en e cuadro 1, ha abierto una "brecha’ cada vez
més amplia entre estas dos variables sobre todo en el ambito de OCDE Europa, donde se

ha pasado en promedio de un diferencial de 1,1 a unadiferencia superior alos 5 puntos.

Por tanto, con este dificil panorama financiero se hace necesario adaptar €l
funcionamiento de las Administraciones Publicas a un marco presupuestario més
restrictivo y este gercicio de disciplina se convierte en un factor de estimulo para
promover programas de reforma en e funcionamiento de las organizaciones publicas que
consigan una mejor utilizacion de todos los recursos disponibles, incluyendo uno de los

componentes esenciales como son 10s recursos humanos.

Hay que tener en cuenta que las remuneraciones de persona constituyen € principal

factor explicativo de los costes de produccion de servicios colectivos como sanidad o



educacién (se situan entorno a 75%) y por tanto, los intentos de controlar € gasto
publico y de megjorar su gestion dificilmente tendrén una fuerte incidencia s no abordan

una de las partidas més importantes como es € gasto de personal.

Esta la preocupacién por el factor humano en las organizaciones publicas se hace méas
evidente s se examina la dinamica seguida por e empleo publico y la importancia del

gasto publico en personal, en algunos paises de la OCDE.

Cuadro 2
Evolucién del empleo enlas AA.PP
Empleados Publicos por 1000 habitantes % sobre el Empleo Total

1970 1980 1995 1970 1980 1995
Alemania 49 65 71 11.2 14.9 15.9
Espafia 21 36 47 5.7 11.3 15.2
EEUU 69 72 67 18.1 16.5 14.0
Francia 72 8l 95 17.6 20 24.8
Japon 29 32 31 5.8 6.7 6.0
Suecia 99 157 157 20.6 30.7 32.0
Media OCDE 58 78 87 13.8 16.1 19.9

Fte: OCDE. Labour force statistics 1971-1991 e Historia statistics 1960-87 y OECD in figures 1997

Ad, en lo que se refiere a nivel de empleo, e cuadro 2 permite apreciar una tendencia
creciente de la participacion relativa del empleo publico, en todos los paises de la
OCDE, excepto EE.UU y Japdn, situandose entorno al 20% del empleo total para la
media de la OCDE.

Paralelamente, este crecimiento en e volumen de empleo publico ha convertido a la
remuneracion de los asadlariados en una de las partidas de mayor importancia en la
actuacion financiera de la Administracion publica, representando en la Ultima década més

del 12% del PIB, absorbiendo mas de la cuarta parte del Gasto Publico no financiero y



alcanzando entorno a 70% del Consumo Final de las Administraciones Publicas, en

datos promedio de los principal es paises de la OCDE recogidos en € cuadro 3.

Cuadro 3
Evolucion en la Remuneracion de los asalariados de las AA.PP
% P.1.B % G.P no financiero % Consumo Final AAPP
1980 1994 1980 1990 1980 1994
Alemania 11.0 9.5 22.8 21.3 54.5 53.8
Espafia 9.7 11.7 29.4 25.3 74.1 69.4
EE.UU 10.6 11.1 324 32.0 62.1 65.1
Francia 13.8 12.8 29.9 25.8 76.0 65.4
Japon 7.9 7.3 24.4 21.9 80.9 76.3
Suecia 21.3 18.6 34.7 31.8 73.4 68.0
Media 12.8 12.8 29.4 26.5 70.8 68.8

Fte: OCDE. National Accounts of OCDE Countries 1973-85y 1982-94.

Por 1o que respecta a caso espafiol, € tema de la gestién de recursos humanos en la
Administracion Plblica esta siendo objeto preferente de andlisis en los Ultimos afios, ante
la particular incidencia de los dos factores antes mencionados. Como luego veremos con
mas detalle, e modelo burocratico vigente en nuestro pais resuelve deficientemente los

aspectos de eficiencia, compensacion e incentivos.

En lo referente a argumento financiero, el cuadro 4 sintetiza las magnitudes bésicas del
sector publico espafiol, demostrando que las restricciones son, s cabe, mucho mas
exigentes. De hecho, la relacion entre el gasto publico y € producto interior bruto
précticamente se ha duplicado en los dos Ultimos decenios, debido basicamente al
crecimiento del gasto corriente, mientras que la evolucion de la presién fiscal se ha
mostrado insuficiente para financiar las necesidades de gasto, lo cua se ha traducido en
graves carencias financieras y déficit publico ha pasado a situarse por encima del 6% del

PIB.



Cuadro 4

MAGNITUDES BASICAS DEL SECTOR PUBLICO ESPANOL (en % PIB)
1975 1985 1990 1995

| Gasto delas AA.PP 26.1 42.7 43.3 47.6
Transferencias corrientes 12.0 22.0 21.6 24.9
Consumo Publico 104 14.7 15.3 16,6

* Sueldosy Salarios 7.2 10.6 111 11.6
Inversion Plblica 2.6 3.7 49 6.1
Transferencias de Capital 1.1 2.3 1.6 1.9
Il Presion Fiscal 214 31.0 34.7 35.2
[l Déficit AA.PP 0.4 6.9 4.1 6.6

Ftee Actuacion Econémica y Financiera de las AA.PP. Intervencion General de la
Administracién del Estado y Banco de Espafia. Ctas financieras de |la economia espafiola.

Estos hechos obligan a buscar soluciones para mantenernos en la senda de convergencia
europea. Las soluciones, ademas, deben plantearse en un contexto en €l que se intente
compatibilizar la satisfaccion de un conjunto de demandas sociales, 1o cual supone una
extensién y mejora en la prestacion de bienes y servicios publicos, con una contencion
global del gasto publico para evitar sus posibles repercusiones negativas. Se abre pues
una dificil tarea que fuerza a la revision de los objetivos y prioridades de gasto publico
desde criterios de eficiencia. A estatarea no podra ser gieno una partida de gasto, como
lade "sueldos y salarios' que en nuestro pais representa actualmente entorno a 12% del
PIB, absorbe mas del 70% del Consumo Find realizado por las Administraciones
Pulblicas, y que afecta a una proporcion cada vez mayor de los asalariados de nuestra

economia.

En este sentido, se puede comprobar en € siguiente grafico, elaborado con datos de la
Encuesta de Poblacién Activa, como a principios de los afios 80 las Administraciones

Publicas empleaban a casi un millon doscientas mil personas, lo cua significaba e 14,7%



dd tota de asalariados; y en € afio 95, € nimero de empleados a servicio de las
Administraciones PUblicas esta entorno a un millén ochocientas mil personas, o que

supone un 20% de |os asalariados
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Estos datos son suficientemente reveladores para indicarnos la importancia que asume
nuestra Administracion Publica como empleador de recursos humanos. Este mayor
dimensionamiento fuerza a una creciente preocupacion por la mejora en la gestion de

€S0S recursos

En definitiva, la evolucion de los datos relativos a nivel de empleo pulblico y gasto
publico en personal, ha sido uno de los factores que ha situado a la politica de personal

en e centro de atencion en foros académicos y politicos dada la importancia que puede



tener para una economia, en términos de €ficiencia, una buena gestion del empleo

publico.

El segundo factor que mencionabamos como relevante paraimpulsar decisivamente estos
procesos de reforma radica en las deficiencias del modelo organizativo burocrético

tradicional.

b. El agotamiento del modelo burocratico tradicional

La burocracia nos sitlia en un modelo de ordenacién del empleo cuyo objetivo es
garantizar e cumplimiento uniforme e impersona de las normas. De esta manera, €
principio de legalidad condiciona decisvamente tanto las relaciones internas entre
empleados como las relaciones entre Administracion y administrados ya que la
raciondidad legal basada en & formalismo, la regularidad y la estabilidad se impone a la

racionalidad en la gestion econémica.

Este enfoque tradicional, comprensible cuando e volumen de persona y las funciones
gue asumia la Administracion eran reducidos, presenta en la actudidad un coste
significativo en términos de eficacia y eficiencia en relacion con los pretendidos
beneficios de objetividad e independencia de los poderes publicos tal y como se resalta
desde diversos informes de la OCDE 1990; 1993.a; 1994.b Y 1996 ; desde & informe del
National Performance Review para la Administracion Estadounidense y desde los

trabajos de Lopez Casanovas (1995) y Carrillo y Nalda (1993).

A partir del seguimiento de estos trabajos se puede reconstruir una especie de "cuadro
clinico" de aguellas "patologias’ que seria conveniente someter a tratamiento sobre todo
para el caso de empleo publico basado en € sistemade carrera. Asi para cada uno de los

aspectos que configuran este model o de ordenacién de empleo tenemos:



Cuadro 5

Reclutamiento
Seleccion.

y

L os Mecanismos para detectar necesidades de personal
son simples instrumentos contables. No se incorporan
criterios para valorar la carga de trabajo => Respuestas
incrementalistas por parte de las organizaciones publicas.

Procesos de seleccion muy rigidos, marcados por la
necesidad de obtener legitimidad..
La restriccion de participacion se determina mediante
cualificacion en e momento de acceso y de
cumplimento de la jornada laboral, sin que se tengan en
cuenta las futuras tareas aredlizar.

Retribuciones.

Sistemas retributivos reglados que apenas incorporan
el concepto de productividad de manera efectiva
Dispersion limitada deretribuciones.

Sistemas de retribucion poco competitivos con e sector
privado para determinadas cualificaciones

Promocion.

Carrera administrativa corta, especiamente para
cuadros directivos que répidamente alcanzan e techo
profesional.

La estructura de cuerpos y grupos opera como
compartimentos estancos, limitando ascensos desde
niveles intermedios a superiores.

La antigliedad y la categoria desempefian un papel
determinante frente a la dedicacion y e esfuerzo por
conseguir resultados.

Larestriccion de incentivos se plantea solo en términos
de ascenso -y no como relegacion-.

Formacion.

Formacion previa a cargo del candidato. Se traslada al
aspirante los costes formativos para € acceso => Tiene
consecuencias sobre la autosel eccién de personal.

Procesos de formacién, dentro de la propia organizacion,
tienen un alcance limitado, dirigidos a colectivos
reducidos.

Disefio
Organizativo.

Excesiva centralizacibn de las competencias de
personal => Limitada capacidad de los gestores en €
mangio de los recursos humanos. Uniformidad en el
tratamiento de problemas heterogéneos.

10




En sintesis, este conjunto limitaciones conforman un escenario que resuelve de manera

deficiente los aspectos relativos a la eficiencia productiva.

Si bien, la descripcion de estos problemas ha sido bastante tratada en la literatura, nos

encontramos con que apenas hay trabaj os que formalicen estas cuestiones.

[11.- Modelizacion:

Esto es precisamente la aportacion que tratamos de hacer en esta parte del trabao
utilizando como referencias €l trabajo seminal de Shapiro y Stiglitz (1984) y e de Rama
(1989).

Para ello, hemos retomado alguno de los rasgos del cuadro anterior como son: La
estabilidad garantizada en los puestos de trabgjo, un sistema retributivo reglado e
independiente en la mayoria de los casos de la productividad y unos procesos de
promocion basados fundamentalmente en la antigliedad, y tratamos de estudiar como

pueden incidir estos rasgos sobre el comportamiento de los empleados publicos.

Para esto, asumimos que todo empleado debe tomar dos decisiones fundamentales: a)
determinar la intensidad del esfuerzo que esta dispuesto a realizar en € desempefio de
sus tareas; b) elegir s permanece o renuncia a trabajar para € sector publico. En cada

caso la decision adoptada seré aquella que maximice su utilidad o bienestar.

A partir de aqui, lo que hacemos es especificar una funcion de utilidad sencilla en la que

el bienestar crece con € ingreso rea que percibe € individuo (y) y decrece con la

intensidad del esfuerzo (e).

11



[1] U(y,e)=Lny-RBLne (B > 0) = Parametro que recoge grado de aversion al
esfuerzo. La funcion de utilidad es especificada en logaritmos para que verifique los

supuestos habituales de concavidad.

Suponemos que B* = W - B & expresa e maximo bienestar que puede alcanzar ese
individuo s renuncia al empleo publico. Si, por e contrario, decide permanecer en €l
sector publico, € empleado puede optar por redlizar un esfuerzo distinto de €.
Supongamos, a tal efecto, que el esfuerzo es una variable discreta que toma dos valores
{€, €} ={Esfuerzo adecuado, esfuerzo minimo}.

Una vez especificada la funcion de utilidad individual, podemos analizar como se
comporta € individuo respecto a las dos decisiones, tomando como referencia un
escenario para la funcion publica que se caracteriza por la estabilidad garantizada
(ausencia de despido) y por promocion independiente del esfuerzo (variables objetivas
como antigliedad y categoria son las que determinan los ascensos para cubrir vacantes
por renuncias, jubilaciones, decesos... que se produzcan en distintos niveles del

escalafon).

Estos rasgos de la funcién publica pueden sintetizarse en un conjunto de probabilidades

como € siguiente:

Probabilidad DESPIDO Probabilidad ASCENSO
Justificado Arbitrario Dependiente Esfuerzo Independiente Esfuerzo
0 0 0 a

En este marco de actuacion, € bienestar esperado si decide trabgjar intensamente viene

dado por:

[2] Eg(B)=(S+a P)-Re

12



(Sy P son dos parametros que sintetizan la distribucién de ingresos dentro de la
Administracion publica. S representa nivel salaria medio para un determinado escalafén

y P representa la varianza o prima por ascenso).

En cambio, €l bienestar esperado si opta por esfuerzo minimo queda recogido por:

[2] Ee(B)=(S+a P-Re

Esfacil verificar que Eg(B) - Eg(B) = B[e-€] > 0

Un empleado con aversion al esfuerzo optara siempre por redlizar e esfuerzo minimo
independientemente de 10s ingresos (remuneracion y prima de ascenso) porque es € que

le proporciona un mayor nivel de bienestar.

En este contexto, los Unicos incentivos para redizar € esfuerzo son de naturalez no

econdmica como la satisfaccion por € cumplimiento de sus tareas u otros similares.

En lo Unico en lo que incide la remuneracién es en la segunda decision que debe tomar €l
empleado. Para dlo, & empleado compara e maximo bienestar alcanzable dentro del
sector publico con e méximo bienestar posible fuera del ambito publico. De esta forma,

larenuncia es mejor opcion Si:

[3] (S+aP)-Be<W-RBe P S+a P<W-[Je-gl<W

Es decir, larenuncia se produce si la remuneracion en la funcién pablica cae lo suficiente

por debgjo de una retribucién aternativa como para que la actividad fuera del ambito

publico le resulte preferible aungue requiera mayor esfuerzo.

13



Ademas, la relacién entre los salarios publicos y la decisién de permanencia o renuncia
en la funcién publica afecta a la seleccion de personal. Asi, la evidencia empirica parece

confirmar que::

* En los niveles bajos del escalafon: las remuneraciones dentro y fuera de la actividad

estatal sonsmilaresP S+ a POW P TendenciaaPermanecer.

* En los niveles atos: la remuneracién dentro del Sector Publico suele ser bastante
inferior alas alternativas en € sector privado P S+ a P<W P Tendenciaa
renunciar, sobre todo aquellos que tengan un grado de aversion a esfuerzo bajo.
Esta salida de los mejores un serio problema para el S.P. pues genera una seleccion
desfavorable en los niveles de funcién publica de los que precisamente deberian
partir incentivos para la racionalizacion y mejora de la eficacia y €eficiencia de los

servicios publicos.

Por tanto, € andlisis planteado hasta este momento nos muestra que uno de los focos
mas probleméticos para las organizaciones publicas es precisamente la mala resolucién
de compatibilidad de incentivos entre las partes (organizacion publicay empleados) de la

relacion de agencia, debido al escaso o nulo control que se tiene del nivel de actividad.

A la vista de los resultados anteriores nos planteamos estudiar los posibles efectos
derivados introducir algunos cambios en € regimen de la funcién publica estableciendo
mecanismos de incentivos, en sentido negativo que penalizasen € incumplimiento de las
funciones y en sentido positivoque premiasen € esfuerzo de los agentes para disciplinar

su dedicacidn. Este nuevo contexto podria sintetizarse de la siguiente forma:

Probabilidad DESPIDO Probabilidad ASCENSO

Justificado Arbitrario Dependiente Esfuerzo Independiente Esfuerzo

14



[d] 1 [ a >a

En este nuevo marco de actuacion, € bienestar esperado s el empleado decide trabajar

intensamente viene dado por:

[4] Es(B) =1y [S+(a HD)P-R&)+pu(W-RB7)

En cambio, €l bienestar esperado si opta por esfuerzo minimo queda recogido por:
41 Ee®) =0 @A) [(s+a P)-Re +[1-14) (-[dh) (w-RE)

En esta nueva situacion es posible encontrar una condicion de incentivo que verifique:
[5] EEB)>EeB) U S+a'P>W+F
sendo F =[R(g-€)(1-d)-tP]/d

Es decir, se aplicara un esfuerzo adecuado cuando la remuneracion en el sector publico
diverge de a una remuneracion aternativa en un determinado margen. Ahora bien, este
margen crece a medida que aumenta el grado de aversion a esfuerzo y € difrencia de
esfuerzo, pero decrece a medida que aumenta la probabilidad de sancionar
comportamientos no deseados, de modo que € margen se anula cuando esta
probabilidad tiende a 1 y en este caso es suficiente con que los ingresos que obtenga en

el empleo publico sean competitivos con € ingreso aternativo.

Por lo que respecta a la decisién de permanencia o renuncia a empleo publico, €
trabgjador compara el méaximo bienestar alcanzable dentro del sector publico con €

bienestar de reserva fueradel ambito publico.

15



Deestaforma, si optapor € larenunciaes meor opcion s € saario publico dga de ser

competitivo con un salario aternativo:

[6] S+(a+t)P)-BE<W-BE <=> S+(a +t)P <W

En cambio, s optapor € renuncia cuando € salario esperado en el sector publico cae lo
suficiente por debgjo de un salario aternativo para que no compense € diferencial de

esfuerzo:
[67] (S+a'P)-Be<W-Re <=> (S+a'P) <W-B(e-g)

Por tanto, en este marco se puede plantear mejoras de eficiencia en la prestacion de los
servicios publicos s los responsables 0 gestores con competencias en las distintas
instituciones inciden en dos aspectos clave: € perfeccionamiento de la tecnologia de
supervision de las tareas y e disefio de una carrera administrativa que premie la

dedicacion y € esfuerzo.

Evidentemente, € asentamiento de estos esfuerzos innovadores no es fécil debido a que
debilitan o desplazan a determinados principios, establecidos desde hace tiempo en la
funcion publica y recogidos en sus estatutos legales y ademés requiere la cuantificacion
del output de los servicios publicos que en la mayoria de los casos es de naturaleza
intangible por lo que obliga a construir indicadores "objetivos’ tanto de la cantidad como

de lacalidad de |as tareas realizadas individua mente o en equipo.
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V.- Experienciasy conclusiones.

A pesar de las dificultades sefialadas se han producido cambios significativos en esta

direccion en diversos paises que recogemos en € siguiente cuadro (OCDE. 1993.b)

Cuadro 6

CRITERIOS DE REFORMAS SALARIALES RECIENTES

Ruptura de Indexacion Saarial Francia Austraia
ltalia
Descentralizacion en la determinacion | Dinamarca  (A)  Austrdia  (A)
salarial por subsectores (S) o agencias (A) Italia (S N.Zelanda(A)
Holanda ©)
Noruega (A)
Suecia (A)
R. Unido (A)
Ajustes Remunerativos por Region [/ Estados Unidos
Localidad
Remuneracién vinculada a resultados para | Dinamarca Estados Unidos
empleados Holanda
Noruega
R. Unido
Reforma en las relaciones laborales | Francia Austraia
(procesos de contratacion) ltalia N. Zelanda
Holanda
R. Unido

Fuente: OCDE (1993.b) Pégina 24
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Aungue se debe tener presente la diversidad de sistemas retributivos y de mecanismos de
fijacion sdaria en los distintos paises, es posible sefidar un conjunto de problemas

comunes que se tratan de resolver con procesos de reforma:

*  Reduccién de la indiciacion implicita o explicita de las retribuciones publicas

respecto a precios 0 a otros salarios.

*  Intentos de introducir un mayor grado de sensibilidad respecto a las condiciones del

mercado de trabgjo anivel local.

*  |ntentos de adaptar sistemas retributivos a nuevos métodos de gestion.

*  Intentos de mejorar la motivacion a través de la remuneracion vinculandola con

resultados.

La consolidacion de todo este movimiento reformista no esta resultando una tarea facil y
los resultados tampoco se pueden percibir como concluyentes. Los problemas mas
complicados se refieren a deficiencias en la capacidad de gestién; a dificultades para
implantar una distribucion retributiva que sea equitativa'y, a mismo tiempo, recompense
el resultado; y a una excesiva estandarizacion en las normas 'y en e control por parte de

los organismos centrales.

Las experiencias seguidas por estos paises nos indica que para hacer operativo este
proceso de cambio en organizaciones tan complejas y heterogéneas es necesario contar
con un apoyo politico explicito y con un compromiso generalizado que involucre a todos
los agentes implicados. Ademés la implantacion de medidas en esta direccion exigen
tiempo y perseverancia, disefiando estrategias gradualistas y flexibles para avanzar en la

mejora de la gestion de recursos).
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No obstante, a pesar de las dificultades entendemos que esto es un reto que es necesario
afrontar s queremos disipar esa valoracion negativa que en la actuaidad se pretende
trasladar a todo lo relacionado con la actividad publica, y que esforzarse por eliminar, en
la medida de lo posible, comportamientos ineficientes es la megjor defensa que se puede

hacer de lo publico.

La fuerte conviccion de que agunos de los problemas de ineficiencia productiva en
determinadas actividades publicas se pueden corregir, 0 a menos suavizar, redefiniendo
el esqguema de incentivos en e que se desarrollan, nos anima a profundizar en esta linea
de investigacion tanto en los aspectos tedricos ya planteados como en e disefio de un
gjercicio empirico de tipo que plantean Rodriguez D. y otros (1996) en € que contrastar

algunas de las recomendaciones expuestas
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