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l. Objetivos

De acuerdo con la Ley Foral 19/1984, de 20 de diciembre, regulado-
ra de la Camara de Comptos de Navarra-Nafarroako Kontuen Ganba-
ra, se ha incluido en el Programa de Actuacién de 1995 la fiscaliza-
cién de la Gestién del Personal de la Administracién de la Comuni-
dad Foral de Navarra.

Con la realizacién del presente trabajo esta CAmara pretende la
consecucion de los siguientes objetivos:

Objetivo 1: Estudio del modelo de gestién de personal, analizando
sus caracteristicas y principios rectores, detectando, en su caso, sus
puntos débiles y proponiendo la adopcién de las medidas correcto-
ras.

Objetivo 2: Anilisis cuantitativo y cualitativo del vigente régimen
retributivo del personal al servicio de la Administracién de la Comu-
(1.,

2% nidad Foral de Navarra y de sus organismos auténomos.

El trabajo anterior se completa con la consecucién de los siguien-
tes objetivos complementarios:

A. Un estudio juridico sobre la actual situacion normativa en mate-
ria de personal al servicio de la Administracién de la Comunidad Fo-
ral y de sus organismos auténomos.

B. Estudio especifico sobre el Sector Piblico Empresarial y el
Consorcio de Extincién de Incendios y Salvamento de Navarra (en
adelante, Consorcio).

Igualmente este trabajo pretende ser el punto de partida de poste-
riores de informes y trabajos especificos sobre el drea de personal
que esta Camara de Comptos tiene previsto realizar en los proximos
ejercicios. Igualmente complementa el trabajo reflejado en anteriores
Informes, en concreto los siguientes:

e Informe sobre las Cuentas Generales de Navarra correspon-
dientes al ejercicio de 1986. (BOPN n° 5, de 5 de febrero de 1988)

e Informe sobre el Programa Presupuestario de la “Funcién Publi-
ca”. (BOPN n° 47, de 25 de noviembre de 1993)

¢ Informe sobre las Cuentas Generales de Navarra correspon-
dientes al ejercicio de 1992. (BOPN n° 20, de 5 de abril de 1994)

e Informe sobre el programa presupuestario “Formacion y selec-
cién de personal” (BOPN n° 50, de 10 de diciembre de 1993)
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Il. Alcance y limitaciones

Il.1.Alcance

Teniendo en cuenta los objetivos anteriores, el trabajo desarro-
llado se ha centrado en las siguientes Instituciones:

1. Gobierno de Navarra

2. Organismos Auténomos del Gobierno de Navarra:

e Servicio Navarro de Salud-Osasunbidea (SNS-O)

e Instituto Navarro de Bienestar Social (INBS)

e Instituto Navarro de Deporte y Juventud (INDyJ)

e Instituto Navarro de Administraciones Publicas (INAP)
e Instituto Navarro de Salud Laboral (INSL)

e Estacién de Viticultura y Enologia de Navarra (EVENA)

Ademas se ha circularizado para recabar informacion sobre
determinadas cuestiones de personal al Consorcio de Extincion de
Incendios y Salvamento de Navarra y a las empresas publicas de la
Administracién de la Comunidad Foral de Navarra. En relacion con
éstas tultimas, indicar que sé6lo se han considerado las empresas crea-
das a iniciativa del Gobierno de Navarra -relacionadas en el Anexo de
este Informe- sin incluirse las procedentes del sector privado ni las
participadas minoritariamente.

Se ha excluido, por disponer de estatuto especifico de personal a
la Universidad Piblica de Navarra.

El trabajo realizado se ha centrado en la estructura organizativa
del Gobierno de Navarra vigente hasta el mes de agosto de 1995, sin
tener en cuenta las modificaciones que experimenta la misma como
consecuencia de la toma de posesion del nuevo Gobierno Foral.

Por otra parte, el Informe no analiza los siguientes aspectos:
¢ Acceso a la funcién publica.

¢ Carrera administrativa.

¢ Promocién interna de personal.

e Analisis y cuantificacién de los beneficios y prestaciones socia-
les.

¢ Procedimiento de pago de la némina.

e Sistema de gestién de las retribuciones de las clases pasivas.
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En cuanto a la metodologia de este trabajo y para cada uno de los
objetivos anteriores, se han aplicado los Principios y Normas de Au-
ditoria del Sector Publico aprobados por la Comisién de Coordina-
cién de los Organos Piblicos de Control Externo del Estado Espafiol.

El Informe se estructura en tres apartados, cinco apéndices y un
anexo. En los apartados se reflejan, ademéas de los objetivos y alcan-
ce, las principales conclusiones del trabajo realizado acompanadas,
en su caso, de las correspondientes recomendaciones. Los apéndices
desarrollan mas extensamente las citadas conclusiones, conteniendo
los comentarios y reflexiones oportunos sobre los aspectos significa-
tivos detectados.

[1.2. Limitaciones
Las limitaciones que han afectado al trabajo realizado se refieren a:

e No se ha podido realizar un estudio comparativo global sobre el
nivel retributivo de los empleados piblicos en las distintas Adminis-
traciones -Central y Comunidades Auténomas- por los dispares siste-
mas retributivos aplicados y por no disponer esta Cdmara de infor-
macion precisa sobre la cuestion.

e En algunos supuestos no se ha dispuesto de informacion sufi-
ciente en los distintos centros gestores de personal y/o la disponible
no siempre ha sido homogénea, dificultando con ello la realizacion
de estudios comparativos.

El trabajo de campo se realizé durante los meses de abril a junio
de 1995.

Agradecemos al personal de los departamentos del Gobierno de
Navarra, de sus organismos auténomos y de las empresas publicas la
colaboracién prestada en la realizacién de nuestro trabajo.
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lll. Conclusiones

De acuerdo con los objetivos del trabajo y teniendo en cuenta su
alcance, a continuacién exponemos las principales conclusiones ob-
tenidas, que se desarrollan y comentan mas ampliamente en los apén-
dices del informe.

Importancia del Capitulo 1.° del Presupuesto de Gastos y del nimero de empleados
publicos de la Administracion de la Comunidad Foral de Navarra

1.2 De acuerdo con las Cuentas Generales del Gobierno de Nava-
rra, en el periodo de 1991 a 1995, los gastos de personal han pasado
del 24 a representar el 30 por ciento del total de los gastos del Go-
bierno, suponiendo para las previsiones iniciales del Presupuesto de

1995 un importe de 72.907 millones.

Por otra parte, en tanto que el total de gastos ha experimentado en
pesetas constantes y para el periodo analizado una reduccién del 10
por ciento, los de personal han aumentado en un 11 por ciento, si
bien en los dos dltimos ejercicios se observa una cierta estabilidad
en los mismos.

En la actualidad, por tanto, de cada 100 pesetas gastadas, 30 se
destinan a los gastos de personal.

2.2 El niamero de las plazas cubiertas por personal fijo prac-
ticamente se ha duplicado desde 1989, pasando de 6.715 a 13.310 per-
sonas en 1994, coincidiendo con la asuncién de las competencias en
materia de sanidad y educacién. Al respecto, conviene indicar que es-
te incremento se refiere a empleados que ya tenian el caricter de fijo
con anterioridad a su transferencia a la Comunidad Foral.

En dicho periodo, este personal fijo ha pasado del 3,8 por ciento a
representar el 7,6 por ciento de la Poblacién Ocupada de Navarra.

3.2 El personal contratado temporal ha aumentado en 1994 respec-
to a 1993 en un 4 por ciento, ascendiendo a un total de 3.845 perso-
nas. Estas necesidades de personal temporal surgen fundamen-
talmente para cubrir:

¢ Vacantes de Plantilla
e Deficiencias estructurales de la plantilla organica

¢ Sustituciones de personal fijo

Aungue no hemos podido cuantificar exactamente los apartados
anteriores, la estabilidad en las cifras de personal temporal en los al-
timos ejercicios -fundamentalmente en el SNS-O, obliga a reflexionar
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sobre si la actual plantilla orgénica es suficiente para una adecuada
prestacién de los servicios publicos y si ese caracter de permanente
entra en contradiccién con la propia naturaleza de la contratacion
temporal.

En definitiva, aproximadamente 1 de cada 5 empleados que presta
sus servicios en la Administraciéon de la Comunidad Foral y sus orga-
nismos auténomos lo hace en calidad de personal temporal, bien de
naturaleza administrativa, bien de naturaleza laboral.

Recomendamos que el Gobierno de Navarra estudie la adecuacion
de la plantilla orgdnica a las necesidades reales de personal que exige
una racional prestacion de los servicios publicos, realizando los perti-
nentes estudios precisos sobre su idoneidad y teniendo en cuenta los
objetivos perseguidos, los nuevos métodos de trabagjo y la posibilidad
de reconversion y reciclaje de determinados puestos de trabajo..

Marco juridico regulador en materia de personal

4.2 El marco juridico regulador en materia de personal presenta
como aspecto mas relevante, en el periodo analizado, la aprobacion
en 1993 del Texto Refundido del Estatuto de Personal. Como carac-
teristicas mds representativas de este texto sefialamos su aplicacion,
por un lado, a la Administracién de la Comunidad Foral, a las Entida-
des Locales de Navarra y a las entidades de ellas dependiente y,
supletoriamente, al Parlamento de Navarra y Cdmara de Comptos de
Navarra y, por otro, a la generalidad del personal de tales adminis-
traciones si bien con un conjunto de excepciones y/o especialidades:
Policia Foral, Servicio Navarro de Salud-Osasunbidea y personal do-
cente.

5.2 Como incumplimientos mds significativos de desarrollo del
Marco Juridico en esta materia destacamos:

¢ El Gobierno no ha remitido al Parlamento de Navarra el Proyec-
to de Ley sobre integracién en grupos o cuerpos de los funcionarios
de las Administraciones Publicas de Navarra, incumpliendo con ello
un mandato legislativo y dificultando la promocién y movilidad de
sus funcionarios.

¢ Como reiteradamente ha venido denunciando esta Camara de
Comptos, el Gobierno ha incumplido los mandatos legislativos res-
pecto a la remisién de un Proyecto de Ley Foral de Derechos Pasivos
de los funcionarios al servicio de las Administraciones Publicas de
Navarra, con la especial circunstancia de que el personal al que seria
de aplicacién tal norma ha quedado en situacién residual dentro del
funcionariado de la propia Administracion.
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Recomendamos al Gobierno de Navarra el cumplimiento de los
mandatos legislativos o, en su caso, el disefio e implantacion de politi-
cas de personal alternativas.

Gestion de Personal

6.2 El modelo de gestién de personal es un modelo descentralizado
en que los distintos centros gozan de amplias facultades de decision
con ciertas actividades de control y coordinacién centralizadas.

La descentralizacién abarca no soélo los primeros niveles de estruc-
tura organica, sino que fundamentalmente en el caso de los organis-
mos auténomos de Salud y Bienestar Social y para determinadas ma-
terias desciende a los siguientes escalones -hospitales y residencias-.

En resumen, los centros que cuentan con competencias en materia
de personal son:

e Departamento de Presidencia, para el personal de los departa-
mentos del Gobierno de Navarra, con las excepciones que se citan a
continuacién. Ello supone aproximadamente la gestién de unos 4.500
empleados publicos, los asignados a la llamada Administracion Nud-
cleo.

e Departamento de Educacién, fundamentalmente funcionario
transferido y laboral. Su nimero es alrededor de unos 5.000 emplea-
dos.

e Organismos auténomos, fundamentalmente el Servicio Navarro
de Salud-Osasunbidea y el Instituto Navarro de Bienestar Social.
Afecta a unos 7.500 empleados.

En cuanto a las acciones centralizadas, el Departamento de Presi-
dencia tiene asignadas las funciones de la superior direccion,
coordinacién y control de la politica de personal asi como la gestion
centralizada de determinadas actividades tales como personal pasi-
vo, Registro Central de personal y prestaciones y beneficios sociales.

Igualmente, el Instituto Navarro de Administraciones Publicas y el
de Salud Laboral ejercen funciones aplicables a todos los empleados
publicos en materia de formacion, acceso a la funcién publica y pre-
vencion de riesgos laborales.

7.2 La gestion de néminas y seguros sociales es una de las funcio-
nes que se ejerce de manera descentralizada, aunque su tratamiento,
a partir de 1995, estd homogeneizado a través del mismo programa
informatico (GIP).
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Sin embargo, a excepcion del Departamento de Presidencia, el res-
to de centros gestores no ejercen tal competencia sobre la totalidad
del personal a su servicio, sino que se comparte para determinados
empleados con el departamento citado. Ello provoca ciertas disfun-
ciones en la gestién y control de la némina.

8.2 La implantacién en los Presupuestos Generales de Navarra de
la triple clasificacion -econémica, organica y funcional- junto con su
presentacién a través de programas presupuestarios exige el uso de
un nimero muy importante de lineas presupuestarias -para 1994, un
total de 869-, resultando muy complejo el control de sus saldos, lo
que obliga a continuas modificaciones presupuestarias -por ejemplo,

i en 1994, 2.400 transferencias de crédito para una reduccion neta de 7
x' millones- y exige la dedicacién de importantes recursos -tanto huma-
nos como materiales- para la escasa rentabilidad y utilidad de la in-
formacion obtenida.

9.2 Los retrasos en la contabilizacion de la némina, en parte moti-
vada por las causas anteriores, dificulta su registro, seguimiento y
control. Ello conduce a que, en este aspecto, la contabilidad del Go-
bierno de Navarra no constituya siempre un elemento 1til para la ges-
tién de personal ni una herramienta de apoyo a la toma de decisio-
nes.

Estos aspectos citados, entre otros, dificultan la materializacion
de los necesarios anilisis y estudios de eficacia, eficiencia y econo-
mia en la gestién de los recursos publicos.

10.2 En general, puede afirmarse que no existe un correcto
procedimiento de intervencién o fiscalizacién interna sobre los
gastos de personal al servicio de la Administracién de la Comunidad
Foral. Esta situacién estd originada, entre otros aspectos, por las an-
teriores cuestiones contables-presupuestarias, por la ausencia de una
reglamentacién completa que desarrolle y delimite la funcion inter-
ventora y posiblemente por la escasez de recursos humanos de la
propia Intervencion.

Recomendaciones:

Estudiar una mayor descentralizacion de manera que cada centro
asuma la gestion de la totalidad de su personal, con independencia del
mantenimiento y, en su caso, reforzamiento, de las medidas de coor-
dinacion y centralizacion de informacion relevante.

Elaborar unas instrucciones generales sobre la gestion de nominas
al objeto de homogeneizar los tratamientos, normas y procedimientos
internos aplicables en los distintos centros gestores.
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Analizar y estudiar el actual procedimiento de presentacion y eje-
cucion de los gastos de personal del Gobierno de Navarra, analizando
el coste/utilidad que reporta la actual informacion presupuestaria
tanto para su sequimiento y control como para la adopcion de medi-
das que permitan gestionar los recursos publicos de acuerdo con los
exigibles principios de eficacia, eficiencia y economia.

En esta linea, la contabilidad debe constituir una herramienta Uil
para la toma de decisiones siempre que su informacion se rija, entre
otros, por los principios de oportunidad, claridad y economicidad.

Desarrollar las funciones de la Intervencion, no limitando su acti-
vidad a la fiscalizacién interna tradicional sino ampliando sus
competencias para su conversion en un departamento de auditoria
interna. Una vez definidas sus funciones, habria que dotarla de los
medios humanos y materiales precisos para su cumplimiento.

Modelo Retributivo

11.2 Como caracteristicas esenciales del modelo de retribuciones
aplicado en la Administracién de la Comunidad Foral, destacamos:

¢ Es un modelo cerrado, completo, basado en el nivel del funcio-
nario y en el que no caben otro tipo de retribuciones ni de cuantias
que las expresamente sefialadas.

¢ En la determinacion de las cuantias retributivas, las circunstan-
cias personales adquieren un importante protagonismo, especialmen-
te en las retribuciones béasicas.

e Este caracter personal se traduce, igualmente, en la ausencia de
complementos o retribuciones ligadas al rendimiento o al cumpli-
miento de resultados. En consecuencia, los incrementos salariales -
cuando existen- se condicionan a la tasa de inflacién medida a través
del Indice de Precios al Consumo (IPC) y no a los logros, productivi-
dad o cumplimiento de objetivos. Este sistema puede producir efec-
tos desmotivadores en los empleados piblicos, al retribuirse por
igual actuaciones diferentes.

e Esta homogeneizacién se aplica igualmente a las retribuciones
de los altos cargos de la Administracion Foral -fijadas anualmente en
la Leyes Forales de Presupuestos-, sin tener en cuenta las distintas
responsabilidades, recursos, nimero de personas a su servicio y lo-
gros y resultados obtenidos.

10
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12.2 Como consecuencia de la rigidez del modelo, se aprecia la
existencia de determinadas “fugas o rupturas” ast como disfuncio-
nes del sistema general, entre las que destacamos:

e Utilizacién de la estructura organizativa con fines meramente re-
tributivos no de mejora de la propia organizacién, mediante la crea-
cién de nuevas jefaturas -asi, por ejemplo, el 47 % de las secciones no
disponen de negociado- y dotacién de cargos de libre designacion.

e Determinados colectivos con poder de influencia en la Adminis-
tracion -por ejemplo médicos, e inspecciéon de Hacienda- han mejora-
do su retribucién mediante la creaciéon o modificacién de comple-
mentos.

e Otros colectivos, ven incrementadas sus retribuciones por la via
de las dietas por asistencia a Consejos de Administracion. Asi, el Pre-
sidente del Gobierno, los Consejeros, determinados Directores Gene-
rales y altos empleados publicos (Secretarios, Directores de Servicio
y Jefes de Seccion).

e Por otra parte, en el supuesto de los Altos Cargos no funciona-
rios, se da la disfuncién de que alguno de ellos percibe una retribu-
cién inferior a la de sus subordinados jerarquicos mas directos.

13.2 Retribuciones para el ejercicio de 1994. Presentan las
siguientes caracteristicas:

e Si bien la Ley Foral de Presupuestos ha establecido la conge-
lacién de los sueldos de los empleados publicos -salvo incrementos
derivados de deslizamientos por antigiiedad, grado y ayuda familiar-,
de hecho la existencia de acuerdos sobre condiciones de empleo, ha
implicado incrementos salariales en un nimero importante de traba-
jadores publicos. Por tanto, no ha existido tal congelacion salvo para
un nimero de empleados del nivel A y B, fundamentalmente adscri-
tos a la Administracién Nucleo.

¢ De acuerdo con un estudio elaborado por el Departamento de
Presidencia, las retribuciones medias de los empleados publicos por
niveles ascienden en 1994 a los siguientes importes(en millones):

Nivel Importe
A 5

B 39
c 29
D 2,6
E 2,2

11
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Los importes anteriores no incluyen ningin tipo de retribuciones
de caracter variable (horas extraordinarias, guardias,..) ni una cuanti-
ficacién de los beneficios y prestaciones sociales (ayuda asistencia
sanitaria, formacién, seguros...).

Asi mismo, cuarenta altos empleados publicos -Secretarios, Direc-
tores de Servicios y Jefes de Seccién- perciben dietas por asistencia a
los Consejos de Administracién de las empresas publicas a razon de
0,55 millones por empresa. Se ha constatado que sélo se percibe una
dieta, con independencia de que se forme parte de diversos Consejos
de Administracion.

e Las retribuciones de los altos cargos institucionales se mantie-
nen congeladas desde 1992, suponiendo los siguientes importes:

Cargo Importe
Presidente del Gobierno 7,6
Presidente del Parlamento 74
Presidente de la Cdmara de Comptos : 6,9
Consejero 69
Director General 6,3

Ademés de los importes anteriores, el Presidente del Gobierno y
los Consejeros perciben dietas por asistencias a los Consejos de Ad-
ministracién de la Caja de Ahorros de Navarra por importe medio de
1,8 millones. Se desconoce la retribucién por asistencia a Consejos
de otras empresas dentro del grupo de la entidad financiera.

Asimismo, en el supuesto de que reunan la condicion de funciona-
rios, percibiran adem4s las retribuciones correspondientes a sus cir-
cunstancias personales, cuantificadas como minimo en 0,4 millones.

Igualmente, ocho Directores Generales perciben dietas por asis-
tencia a los Consejos de Administracion de las empresas publicas fo-
rales a razén de 0,55 millones por empresa. Al igual que para los em-
pleados publicos, se ha contrastado que sé6lo perciben una dieta, con
independencia de que se participe en diversos Consejos de Adminis-
tracion.

Por ltimo, indicar que no estdn incluidos otro tipo de retribucio-
nes en especie tales como utilizacion de vehiculos y residencias ofi-
ciales, prestaciones sanitarias,...

e Los directores-gerentes de los organismos auténomos perciben
unas retribuciones situadas entre un minimo de 6 millones en el EVE-

12
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NA y un méximo de 11,7 millones del Servicio Navarro de Salud-Osa-
sunbidea. La media asciende a 8,1 millones.

), e En resumen, la tipologia de las anteriores retribuciones se refleja
i ‘ en el cuadro siguiente:

RELACION DE RETRIBUCIONES
(Importes en millones de pesetas)

RETRIBUCION MONETARIA

Consejos Adm. Consejos Adm. Gastos Coche
ALTOS CARGOS (1) Por el cargo empesas pibl. otras empresas (3) diversos  Residencia oficial
Presidente Gobierno 7,6 no 1,8 Si opcional si
Presidente Parlamento 74 no no si no si
Pte. Cémara Comptos 69 no no Si no si
Consejero 69 no 1,8 Si no si
Director general 6.3 055 @ no no no a disposicidn

Consejos Adm. (6) Otras ayudas

EMPLEADOS PUBLICOS Retribucién empresas publ. Residencia sociales (7)
Altos empleados (4) nivel y complem. 0,55 (5 no si
Resto empleados nivel y complem. no no i

(1) En el supuesto de reunir la condicién de funcionarios, percibirdn ademds las retribuciones correspondientes a sus circunstancias persona-
les, estimando como minimo en 0,4 millones de pesetas/afio.

(2) Un total de 8 directores generales.

(3) Se refiere a Consejo de Administracién de la Caja de Ahorros de Navarra.
(4) Se incluyen Secretarios, Directores de Servicio y Jefes de Seccidn.

(5) En ndmero de 40.

(6) Excepto un Alto empleado y determinados empleados rurales

(7) Asistencia sanitaria, formacién...

14.2 Respecto a la comparacion de las retribuciones de 1994 con
las percibidas en otras Administraciones Ptblicas sefialamos las difi-
cultades que presenta dicho objetivo -tanto de orden informativo co-
mo de homogeneizacién de sistemas retributivos- por lo que los re-
sultados obtenidos han de ajustarse a este contexto.

¢ La comparacién de las retribuciones del Servicio Navarro de Sa-
lud-Osasunbidea con el resto de Servicios Regionales de Salud y con
el Insalud, pone de manifiesto que el personal no sanitario del SNS-O
percibe unas retribuciones por encima de la media de los otros Servi-
cios, en tanto que la retribucién del estamento médico es inferior a la
mayoria de las percibidas por sus homélogos en los Servicios Regio-
nales pero superiores a las del Insalud.

13
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e Las retribuciones de los altos cargos de Navarra -segun las Leyes
Forales- son significativamente inferiores a las de sus equivalentes
del resto de comunidades auténomas analizadas. Asi, las del Presi-
dente del Gobierno son inferiores entre un 23 a un 51 por ciento; las
correspondientes al Presidente del Parlamento, entre un 19 a un 46
por ciento; las del Presidente de la Camara de Comptos y los Conse-
jeros, entre 14 y un 45 por ciento. No obstante, se aprecia una mayor
uniformidad en las retribuciones del Director General.

Los datos anteriores ponen de manifiesto que la Administracion de
la Comunidad Foral se rige por una politica de austeridad en las retri-
buciones de sus empleados y cargos publicos.

15.2 La evolucién de las retribuciones de la Administracion de la
Comunidad Foral en el periodo de 1991 a 1995 presenta los siguientes
resultados.

e La retribucién de los empleados piblicos en el periodo analizado
y medida en pesetas constantes a partir de la evolucion del nivel E
presenta una pérdida de poder adquisitivo de un 6,6 por ciento.

e La retribucion de los altos cargos ofrece, en idéntico periodo, un
pérdida del 11,9 por ciento.

Para el mismo periodo, la retribucién de los funcionarios de la Ad-
ministracion Civil del Estado experiment6 una pérdida de poder ad-
quisitivo del 1,7 por ciento.

En conclusién, los empleados ptblicos de la Administracion de la
Comunidad Foral han experimentado un mayor ajuste retributivo que
los de la Administracién Civil del Estado.

16.2 Comparacién con las retribuciones del sector privado. Sin
entrar a valorar otro tipo de cuestiones de naturaleza laboral mas que
las puramente retributivas, de esta comparacion destacamos:

e Los aumentos salariales anuales privados -de acuerdo con los
convenios colectivos firmados en Navarra- superan ampliamente los
correspondientes a los empleados piblicos en el periodo de 1989 a
1994.

e La retribucién media de los directivos espafioles para 1995 se
sitda entre 4,5 millones -Técnico- y 25,2 millones -Director General-.
En consecuencia, las retribuciones de los altos cargos de la Comuni-
dad Foral se ubicarian en los niveles retributivos inferiores del mer-
cado de directivos.

En la estructura retributiva de los anteriores directivos privados,
adquiere progresivamente mayor peso especifico la retribucién de

14
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naturaleza variable o ligada a resultados y/o cumplimiento de objeti-
VOS.

e Se observa, sin embargo, una cierta equiparacién en los niveles
inferiores de la Administracién con sus equivalentes del sector priva-
do, ya que, en determinados supuestos, aquéllos podrian resultar su-
periores.

En conclusién, se observa una mayor equiparacion salarial con el
sector privado en los niveles inferiores que en los superiores de la
Administracion de la Comunidad Foral.

17.2 Sector publico empresarial. Destacamos:

e Las retribuciones del sector publico empresarial se rigen funda-
mentalmente por los convenios colectivos aplicables al sector econo-
mico en el que desarrollan su actividad.

e La retribucién media asciende a 3,4 millones, percibiendo, ex-
cepto el equivalente al nivel A, una retribucién media inferior a la de
los empleados del Gobierno de Navarra.

e Los gerentes-directores de las mismas perciben una retribucion
media del 7,4 millones, si bien se observan fuertes diferencias entre
ellos ya que se sitian entre 5 y 16 millones de pesetas.

e Seis altos directivos de 4 empresas contemplan en sus contratos
indemnizaciones en el supuesto de rescision unilateral por parte de
la Administracién (o contratos blindados).

e E1 50 por ciento de las empresas analizadas retribuyen con dietas
por asistencia a los miembros de su Consejo de Administracion. Ello
ha supuesto un coste anual de 40,1 millones retribuyendo aproxima-
damente a 70 personas.

18.2 Consorcio de Extincion de Bomberos y Salvamento de Nava-
rra. Las condiciones de trabajo se regulan por un convenio especifi-
co del propio Consorcio, si bien actian como supletorios y comple-
mentarios los acuerdos del Gobierno de Navarra y del Ayuntamiento
de Pamplona.

Su estructura retributiva sigue el esquema general aplicado en el
resto de 1la Administracién Foral, pero con la existencia de unos com-
plementos especificos propios.

19.2 En resumen, el cuadro siguiente refleja para todos los colecti-
vos publicos analizados -altos cargos y gerentes de organismos auto-
nomos y empresas publicas- por un lado, las retribuciones estableci-
das, en su caso, en las leyes forales de presupuestos y, por otro, la to-
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talidad de retribuciones percibidas. Todo ello tomando como base
100 las correspondientes al Presidente del Gobierno.

Ley foral de LFP (1
Retribucién del presupuestos (1) + Cons.Admén
Presidente del Gobierno 100 100
Presidente del Parlamento 97 79
Presidente de la Cdmara Comptos 91 73
Consejeros 91 93
Director General 83 67-73
Gerente OO.AA. con mayor retribucién 154 124
Media Gerentes OOAA. 108 86
Gerente Empr. Publica con mayor retribucién 210 {70
Media Gerentes Empr Publicas 97 79

(1) En caso de reunir la condicién de funcionarios, percibirfan ademds las retribuciones correspondientes a sus
circunstancias personales, estimadas como minimo en un 0,4 millones de pesetas/afio.

Respecto a la primera columna, las retribuciones de los organis-
mos auténomos y empresas publicas superan a las de altos cargos
institucionales.

Sin embargo en la segunda columna se aprecia una cierta equipa-
racién, al menos a nivel de Presidente del Gobierno, el cual a su vez
incrementa sus diferencias con la mayoria del resto de altos cargos.

Recomendaciones:

Introducir en el modelo de retribuciones de las administraciones
publicas de Navarra elementos retributivos variables determinados de
acuerdo con el puesto de trabajo y con la productividad y objetivos
alcanzados. Estas medidas, ademds de gratificar actuaciones
beneficiosas para la colectividad, suponen aplicar complementos de
motivacion y promocion que incentiven a los empleados piblicos.

Que los estamentos publicos de la Comunidad Foral reflexionen y
analicen si la pérdida de poder adquisitivo de las retribuciones de sus
empleados publicos -que puede constituir una medida de ahorro y de
lucha contra el déficit presupuestario publico- en contrapartida, pue-
de provocar la desmotivacién y conformismo de los mismos, su falta
de interés y, a medio plazo, una descapitalizacion de recursos huma-
nos grave para el correcto funcionamiento de la propia Administra-
cién. En idénticos términos debe hacerse la reflexion sobre las retribu-
ciones de los altos cargos, ya que si su retribucion no es minimamen-
te acorde con la existente en el mercado, la Administracion corre el
riesgo de no poder contar con el personal directivo apropiado. Todo
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ello, por supuesto, encuadrado en un marco retributivo exigente con el
cumplimiento de resultados u objetivos.

Las retribuciones de los Altos Cargos y empleados publicos deben
estar presididas por el principio de transparencia; ello exige, en con-
secuencia, el establecimiento de mecanismos informativos que permi-
ta tanto al Parlamento como a los ciudadanos identificar el nivel re-
tributivo total de los mismos. Al respecto serta recomendable que la to-
talidad de sus retribuciones tuviera naturaleza presupuestaria.

Seria conveniente elaborar, igualmente, un Estatuto Especial de los
Altos Cargos donde se regule sus relaciones de todo indole con la Ad-
ministracion.

Absentismo laboral

20.2 No existe un procedimiento homogeneizado en la Adminis-
tracion de la Comunidad Foral que permita realizar un andlisis uni-
forme en todos los centros, existiendo igualmente dependencias que
no realizan un seguimiento sistematico de la cuestion.

N

21.2 Teniendo en cuenta la cuestion anterior, los indices de absen-
tismo de la Administracién Foral obtenidos para 1994 se sitian entre
el 3,95 y el 9,90.

En otras administraciones, los indices de absentismo obtenidos se
sitdan entre un 3 y un 8,4. En el sector privado, entre un 2,9 y un 5,5.

Recomendamos que se aplique un procedimiento homogéneo para el
control y sequimiento del absentismo de todos los empleados publicos
de la Administracion de la Comunidad Foral, al objeto de utilizar esta
informacion como una herramienta para una adecuada gestion de re-
cursos humanos.

En conclusién y a modo de resumen final del trabajo realizado, esta Cima-
ra de Comptos considera que el nimero de personas que prestan sus servi-
cios en la Administracién de la Comunidad Foral y sus organismos auténomos
-sobre 17.000- y el importe significativo de recursos publicos aplicados a la fi-
nanciacién de su retribucién -aproximadamente 73.000 millones- demanda y
exige analizar el actual modelo de gestién de personal en un triple sentido:

A) Desde la éptica propiamente de gestién, al objeto de disefiar e im-
plantar los mecanismos que permitan solventar las deficiencias observa-
das en las dreas de presupuestacion, contabilizacién y control interno.
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B) Desde el sistema retributivo: El actual régimen retributivo tiene
sus origenes en el Estatuto de Personal de 1983, cuyo marco de refe-
rencia consistia en una Administraciéon con competencias limitadas y
que presentaba una situacién econémica desahogada. En el transcur-
so de 11 afios, sin embargo, la Comunidad Foral ha asumido impor-
tantes competencias que conllevan significativos incrementos de
personal, la situacién econémica se ha convertido en deficitaria y
han evolucionado las teorias sobre la gestion y retribucion publica al
primarse aspectos de racionalidad y productividad.

C) La propia rigidez del sistema retributivo estd provocando una

serie de disfunciones y rupturas en la estructura retributiva de la Ad-

\ ministracion tales como fugas del sistema -via complementos y dietas

. de empresas publicas-, utilizaciéon de instrumentos organizativos con

e fines retributivos, que los inferiores jerarquicos superen en sueldo a

b su superior y, en determinados supuestos, marca una posible tenden-
cia hacia la funcionarizacién de los cargos politicos.

Por dltimo, no debe olvidarse que un modelo de retribuciones ade-
cuado constituye, entre otros aspectos, uno de los elementos impres-
cindibles para que la Administracién, por un lado, logre captar a los
mas cualificados profesionales posibles del mercado de trabajo -tan-
to para relaciones de naturaleza eventual y de alta responsabilidad
como fija- y, por otro, fije a sus empleados publicos evitando con ello
la posible descapitalizacién humana de la funcién publica. Todo ello
enmarcado, por supuesto, en la politica de austeridad que ha caracte-
rizado a nuestra Administraciéon Foral.

Por todo ello consideramos que las Administraciones Piblicas de Navarra
debieran replantearse en profundidad el actual modelo de gestién de perso-
nal, especialmente, en su vertiente retributiva procurando tender hacia un
nuevo sistema guiado por los principios de transparencia, estimulo de la pro-
ductividad, racionalidad y motivacién de altos cargos y empleados publicos
que solvente los problemas y deficiencias detectadas en el actual modelo.

Pamplona, 30 de noviembre de 1995
El Presidente,

A

y’

Francisco Javier Tufién San Martin
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APENDICES

Apéndice 1. Evolucién del capitulo 1.° del presupuesto de gastos y la plantilla de personal al
servicio de la Administracién de la Comunidad Foral y de sus organismos
auténomos.

En este apartado pretendemos mostrar en su contexto adecuado la importancia
relativa que en los Presupuestos Generales de Navarra implican los gastos de per-
sonal.

Este aspecto se complementa con un breve andlisis del contenido y evolucién
del personal fijo al servicio de las Administracién de la Comunidad Foral y de sus
organismos auténomos y con un estudio sobre el personal temporal.

A Evslucién del capitulo 1.° -Gastos de personal- del presupuesto de gastos

La evolucién del Capitulo 1° -gastos de personal- y su relacién con el total de
obligaciones reconocidas del Presupuesto de Gastos es en el periodo de 1991-1995
la siguiente (en millones de pesetas):

Ejercicio Capitulo | Total gastos %
1991 54.372 224.173 24
1992 62017 230.036 27
1993 68.775 235,571 29
1994 71.151 228171 31
1995 (*) 72907 243.095 30

(*) prevision inicial

Como puede apreciarse, el capitulo 1° representa anualmente un porcentaje cre-
ciente sobre el gasto del Gobierno de Navarra y sus Organismos Auténomos. Asi,
en estos momentos, de cada 100 pts que gasta el Gobierno 30 pts. se destinan a su-
fragar los gastos de personal.

En los dos cuadros siguientes analizamos la evolucién, en nimeros indices, que
experimentan los gastos de personal y el total de gastos tanto en pesetas corrientes
como constantes, tomando como base 100 el ejercicio de 1991.

Pesetas corrientes

Ejercicio Capitulo 1.° Total gastos
1991 100 100
1992 14 103
1993 126 105
1994 131 102
1995 (*) 134 108

(*) prevision inicial
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Pesetas constantes

Ejercicio Capitulo 1.° Total gastos
1991 100 100
1992 108 98
1993 13 94
1994 112 87
1995 (%) 1] 90

(*) prevision inicial tanto del presupuesto como de la tasa de inflacion

Es decir, que en tanto los gastos totales han disminuido en pesetas constantes,
los de personal se han incrementado en forma considerable, sobre todo entre 1991
y 1993, periodo que coincide con la asuncién de competencias de sanidad. No obs-
tante, se observa una cierta estabilizacién en los dltimos ejercicios.

B. Evolucion del personal fijo al servicio de la Administracion de la Comunidad Foral

De acuerdo con las plantillas orgénicas de cada ejercicio, la evolucion de las
plazas cubiertas por personal fijo ha sido la siguiente:

Ejercicio Plazas cubiertas indice % s/pobl. ocup. Nav.
1989 6715 38
1991 12,653 (%) 100 58
1992 13.280 105 74
1993 13.402 106 78
1994 13310 105 7,6

(*) estimacion

Como puede observarse, la plazas cubiertas practicamente se han duplicado
desde 1989, pasando a representar el 7,6 por ciento de la poblacién ocupada de Na-
varra. Este incremento se explica fundamentalmente por la asuncién de competen-
cias en materia de educacién y sanidad.

Centrandonos en el periodo objeto de nuestro analisis, desde 1991, el nimero
de personas se ha visto incrementado en 5 por ciento. No obstante, desde 1992 se
observa una cierta estabilidad en el nimero de plazas cubiertas, ya que practica-
mente permanece estable en torno a unos 13.300.

Por ultimo, y de acuerdo con la Plantilla Organica de 1994, en el cuadro siguien-
te mostramos la estructuras organicas de los distintos departamentos en la que se
adscribe el personal; no estan incluidos ni la estructura del Servicio Navarro de Sa-
lud-Osasunbidea ni la de los centros escolares por sus caracteristicas especificas.
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ESTRUCTURA ORGANICA DE LOS DEPARTAMENTOS DEL GOBIERNO DE NAVARRA

Direccién N° Negociados Secciones sin Negcdo.

Departamento General  Servicios  Secciones Negociados por seccion ~ Numero Porcentaje
Presidencia 5 18 43 23 05 37 86
Economia y Hacienda I 10 21 22 | 9 43
Ordenacién Territ. y Med. Ambiente | 3 8 5 0.6 4 50
Salud f 4 14 7 05 10 71
Obr: Plblicas, Transportes y Comun. | 4 16 41 25 2 13
Agricuftura, Ganaderfa y Montes | 4 15 42 28 3 20
Industria, Comercio, Turismo y Trab. 3 7 (5 18 1,2 3 20
Bienestar Social, Deporte y Vivda. 2 4 6 I 0, 5 83
Educacién y Cultura 2 9 17 50 29 2 {2
Administracién Local I 3 6 9 1,5 0 0
Total 18 66 161 218 13 75 47%

i Es decir, los 10 departamentos del Gobierno de Navarra se estructuran en 18 di-
! recciones generales, 66 direcciones de servicio, 161 secciones y 218 negociados o
unidades similares.

Por departamentos, el de Presidencia presenta la estructura mas compleja, al
contar con 5 direcciones generales y el mayor nimero de direcciones de servicios
y secciones; a continuacién, el de Economia y Hacienda ofrece, igualmente, un
significativo nimero de direcciones de servicios y secciones.

Por otra parte, destacamos el escaso nimero de negociados por secci6on -1,3-y
que el 47 por ciento de las mismas no cuentan con ningin negociado.

Como resultado de los cambios producidos en la estructura departamental del
Gobierno de Navarra por las elecciones forales del 28 de mayo de 1995, no parece
oportuno profundizar en el andlisis de esta estructura organizativa dado que ha
perdido parte de su virtualidad. Esta Camara de Comptos, no obstante, tiene pre-
visto realizar un andlisis especifico de la cuestion.

C. Contratacién temporal en 1994

De acuerdo con los datos remitidos por los centros gestores con competencias
en materia de contratacién temporal, el nimero de contratos temporales a 31 de di-
ciembre ascendia a 3.845, segin el siguiente desglose y comparacion respecto al
ejercicio anterior:

Centro 1994 1993 % Variac.
Admon. Nucleo 266 253 5
Educacién |.244 1.091 14
SNS-Osasunbidea (*) 2.138 2.183 @)
Institut. Bienestar Soc. 197 187 5
Total 3.845 3714 4%

(*) persona/dia, media de diciembre

Por centros, destaca el incremento experimentado en el Departamento de Edu-
cacién. Respecto al SNS-O, destacamos el relativo estancamiento que ofrece la
contratacién temporal de diciembre, que viene a confirmar la tendencia del ejerci-
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cio de 1994; asfi, la contratacién anual -medida sobre persona/dia- ha experimen-
tado una disminucién del 11 por ciento respecto a la del ejercicio de 1993, al pasar
de 2.305 a 2.061 persona/dia en 1994.

Ademis de los centros y servicios anteriores, también contaban con personal
temporal a 31 de diciembre 1994 los organismos auténomos siguientes:

Org. autbnomo N° temporales
[. Admon Publica 13
l. Salud Laboral 20
|. Deportes I5
Total 48

En conclusién, el nimero de contrataciones temporales representa un 22 por

\ ciento del total de empleados que prestaban sus servicios en 1994 , porcentaje simi-

! lar al de 1993. Es decir, aproximadamente 1 de cada 5 empleados que trabajan en la
1% Administracién de la Comunidad Foral es temporal.

Respecto a los niveles y naturaleza juridica de los contratos temporales, des-
tacamos los siguientes aspectos por centro de contratacién:

¢ En la Administracién Nicleo, los niveles A y B representan aproximadamente
el 50 por ciento de los contratos temporales, si bien el mayor volumen de contrata-
cién se detecta en el nivel D -39 por ciento-.

Respecto a su naturaleza juridica, el 45 por ciento se corresponde con contratos
administrativos y el mismo porcentaje ofrecen los contratos laborales de fomento.
Los contratos de formacién y perfeccionamiento sélo representan el 4 por ciento.

e En Educacién, los niveles A y B suponen el 77 por ciento del total de contra-
tos temporales, representado el régimen administrativo el 62 por ciento de los mis-
mos.

e Los niveles D y E representan en el Instituto de Bienestar Social el 83 por
ciento de los contratos temporales, utilizindose la férmula de la contratacién ad-
ministrativa solamente en un 10 por ciento.

e En el SNS-O, los sanitarios titulados y no titulados representan aproximada-
mente el 50 por ciento de los contratos temporales, en tanto que los facultativos
especialistas y no especialistas suponen el 31 por ciento.

No hemos podido disponer de informacién completa relativa a qué porcentaje
de estas plazas temporales responde a vacantes de Plantilla, cuales a necesidades
estructurales no previstas en la misma y cuales son propiamente de naturaleza co-
yuntural temporal (sustituciones, bajas, formacion...).

No obstante, si podemos disponer de datos parciales relativos a la cuestion. Asi,
el Instituto de Bienestar Social ha cuantificado dicho aspecto, obteniéndose los si-
guientes resultados:

Nuamero %
Vacantes 74 38
Estructurales 46 23
Resto 77 39
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Es decir, un 23 por ciento de los contratos temporales surgen de determinadas
necesidades no contempladas en la plantilla.

En el SNS-O hemos obtenido diversa informacion al respecto; asi, por ejemplo,
las vacantes de la plantilla organica suponen el 13 por ciento del total -769 plazas-
lo que explica, en gran parte, el alto volumen de contratacion temporal y contra-
dice la pretensién de congelar la plantilla organica a nivel presupuestario.

La Clinica Ubarmin elaboré un documento donde se comparaba la plantilla
organica del centro con la funcional o aquella que se considera precisa para un fun-
cionamiento adecuado del centro, obteniéndose una necesidad neta de 4 nuevas
personas que, si bien puede parecer escasa, resulta del efecto de excesos y/o defec-
tos en diversa cuantia en un total de 15 tipos distintos de puestos de trabajo de la
plantilla organica.

El Area de Salud de Estella ha calculado que 24 de sus 147 contratos temporales
podrian catalogarse como estructurales, es decir necesarios para el servicio pero
no contemplados como tales en la plantilla organica.

El Hospital Virgen del Camino, por su parte, para 1995, ha estimado que sus ne-
cesidades estructurales ascienden a 159 plazas, si bien 47 de ellas corresponden a
plazas para trabajos de fin de semana.

Por otra parte, durante 1994, el SNS-O ha reconvertido 94 puestos de trabajo
que se habian quedado desfasados o sin contenido en otros de su mismo estamento
y especialidad m4s acordes con las necesidades actuales del sistema sanitario.

En conclusion, se aprecia un cierto distanciamiento entre la Plantilla Organica y
la Funcional o la que se deriva de las propias necesidades de funcionamiento de los
centros. Esta disfuncién -provocada en parte para cumplir el objetivo politico de
mantener estable el nimero de empleados publicos fijos- exige, ademas de los as-
pectos presupuestarios y de administracién, la necesidad de acudir permanente-
mente a contrataciones de naturaleza temporal, obviando las propias caracte-
risticas y naturaleza de este tipo de contratacion.

Recomendamos que se estudie la adecuacion de la Plantilla Orgdnica a las
necesidades reales para una prestacion adecuada y racional de la servicios pU-
blicos, previo los estudios precisos sobre su idoneidad de acuerdo con los objeti-
vos establecidos, nuevos métodos de trabajo y, en su caso, reconversiones y rect-
clajes de puestos de trabajo.
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Apéndice 2. Marco juridico regulador

A. Introduccién

En el informe de fiscalizacién sobre las Cuentas Generales de Navarra corres-
pondientes a 1986 (BOPN n° 5, de 5 de febrero de 1988) se incluy6 un estudio sobre
el marco juridico regulador del personal al servicio de la Administracién de la Co-
munidad Foral.

En linea con lo expuesto en dicho Informe, pretendemos analizar la evolucién
de la normativa objeto de estudio. Para ello, este apartado se estructura en los si-
\ guientes subapartados o epigrafes:
1
i

¢ Sistema General.

¢ Especialidades.

¢ Estatuto funcionarial.

e Integracién en Cuerpos y Grupos del personal.

¢ Régimen de Derechos Pasivos del Funcionariado.
¢ Personal temporal

Recordamos que la Comunidad Foral de Navarra (en adelante CFN) tiene atri-
buida la competencia exclusiva sobre “el régimen estatutario de los funcionarios
publicos de la Comunidad Foral de Navarra” (art. 49.1.b de la LORAFNA). Esta
competencia exclusiva se halla inicamente constrefiida por los principios inheren-
tes a la unidad constitucional y por los derechos y obligaciones esenciales que la
legislacién basica del Estado reconoce a sus funcionarios publicos.

B. Sistema general

En ejercicio de la competencia foral exclusiva ya resefiada, se promulgd la Ley
Foral 13/1983, de 30 de marzo, reguladora del Estatuto del Personal al servicio de
las Administraciones Piblicas de Navarra. En el anterior estudio sefialibamos el
caricter omnicomprensivo y sistematico en la regulacién del régimen juridico ge-
neral de dicho personal, sin perjuicio de las exclusiones que se contenian en el mis-
mo y que fueron objeto de analisis.

La mencionada ley ha sufrido diversas modificaciones, derivadas, en lo funda-
mental, del traspaso de servicios a Navarra en materia de ensefianzas no universita-
rias -R.D. 1070/1990, de 31 de agosto- y en materia de asistencia sanitaria prestada
por el Insalud.

Las modificaciones del Estatuto del Personal aconsejaron la redaccion de un
Texto Refundido, que fue reclamado al Gobierno de Navarra por la disposicién adi-
cional primera de la Ley 9/93, de 30 de junio, de Presupuestos Generales de Nava-
rra para 1993. El Texto Refundido del Estatuto del Personal (en adelante, EPAP)
fue aprobado por Decreto Foral Legislativo 251/93, de 30 de agosto.

Del vigente EPAP hemos de destacar las siguientes notas esenciales:

a) Es de aplicacién tanto a las administraciones territoriales -de la CFN y enti-
dades locales- como a las institucionales dependientes de aquellas. En el ambito de
las administraciones locales, no obstante, habran de tenerse en cuenta las
especialidades derivadas de la Ley Foral de la Administracién Local en relacién a
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determinadas clases de funcionarios. Igualmente tiene caricter supletorio para el
personal al servicio del Parlamento y Camara de Comptos de Navarra, en todo lo
no contemplado en su propia normativa.

b) Se halla sujeto a este Estatuto la generalidad del personal de tales adminis-
traciones, con las siguientes excepciones previstas en su art. 2.1:

¢ Los miembros de la Policia Foral.

e El personal adscrito al Servicio Navarro de Salud y los funcionarios sanitarios
municipales.

e Los profesionales contratados ocasionalmente para la realizacion de encargos
concretos.

¢) El EPAP configura una ordenacién propia del régimen estatutario de los fun-
cionarios publicos de Navarra, auténoma e independiente de la regulacion estatal
..~ que,porelloy sin perjuicio de las ciertas similitudes que puedan existir, hace de
. muy dificil aplicacién, incluso en forma supletoria, dicha legislacion estatal a la Co-
munidad Foral.

d) El caracter de plenitud y generalidad de este régimen estatutario comun se
reafirma en su vocacién para ser aplicado supletoriamente al personal inicialmente
excluido -policias y personal del Servicio Navarro de Salud-Osasunbidea (en ade-
lante, SNS-0)- por remisién de sus respectivas leyes forales reguladoras.

C. Especialidades y excepciones

A continuacién exponemos las especialidades y excepciones mas relevantes
existentes sobre el régimen general.

1.° Personal docente no universitario

Tras las transferencias correspondientes, se aprueba la Ley Foral 5/90, de 17 de
junio, que incorpora un nuevo titulo al EPAP regulador de esta clase de personal.
La regulacién del estatuto de los funcionarios docentes se contiene actualmente en
el Titulo V del Texto Refundido, por tanto podemos afirmar que este colectivo
funcionarial, aun no excluido del Estatuto general, disfruta en determinados aspec-
tos de un régimen especifico, aunque en lo restante se regira por lo establecido con
caracter general (art. 97 EPAP).

Las singularidades de este colectivo consisten esencialmente en lo siguiente:

a) Régimen de seleccion, provision de puestos de trabajo, Promocion profesio-
nal e interna, e integracion en Cuerpos y escalas (art. 98 EPAP). Tales materias
estan llamadas a regulacién mediante Ley Foral especifica que, respetando los
principios del Estatuto, se ajustaria a la legislacién basica del Estado en la forma
prevista en el apartado 10 de la disposici6én adicional decimoquinta de la Ley 30/84,
de 2 de agosto.

La mencionada Ley Foral no ha sido dictada hasta el momento, por lo que en es-
tas materias rigen las disposiciones estatales. Su integracién en los cuerpos docen-
tes se produce a través de la disposicién adicional vigesimonovena de la Ley 31/91,
de 30 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para 1992.

b) Régimen retributivo. Las retribuciones basicas no difieren del resto del co-
lectivo funcionarial, en tanto que las complementarias son exclusivas y singulares
del funcionariado docente, que no tendra derecho a los complementos retributivos
generales ni al complemento de productividad del Estatuto.
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Tales complementos retributivos singulares son los previstos en los arts. 103 a
105, se configuran como remuneratorios del puesto de trabajo que se desempefie y
su asignacion se establecen normalmente en las leyes anuales de presupuestos.

c) Régimen de prevision social. Se hallan sujetos a la Mutualidad General de
Funcionarios Civiles del Estado y de las Clases Pasivas, y, en su caso, al régimen
general de la Seguridad Social que le sea aplicable (art. 107).

2.° Personal docente universitario

La regulacién del régimen estatutario de este personal esta excluido tanto del
. ambito de aplicacién de la Ley 30/84 como del EPAP (art. 1).

En relacién a esta clase de personal, y derivado del principio de autonomia uni-
versitaria, el Tribunal Constitucional ha sentado un principio bésico articulador de
su peculiar régimen: el profesorado universitario no es funcionario propio de las
Comunidades Auténomas, por lo que éstas no estan competencialmente habilitadas
para desarrollar la legislacién bésica del Estado, que es a quien compete la formu-
lacién de un régimen uniforme para este colectivo en los aspectos precisos.

Asi, el régimen estatutario del profesorado universitario se regula en la Ley
Orgénica de Reforma Universitaria, cuyo desarrollo en diversos aspectos ha tenido
lugar a través de Reales Decretos dictados por el Gobierno de la Nacion.

Unicamente deseamos resaltar que la Comunidad Foral de Navarra esté faculta-
da para autorizar especificamente los costes del personal docente y no docente de
la Universidad Piblica, de conformidad con lo previsto en el art. 54.4 de la citada
Ley Orgdnica.

3.° Personal adscrito al Servicio Navarro de Salud-Osasunbidea

El art. 70 de 1a Ley Foral de Salud establece una amplia variedad de clases de
personal al servicio del sistema sanitario piblico de Navarra, sujeto a diversos regi-
menes juridicos segin el grupo de que se trate. No obstante, en el propio precepto
y ante la amalgama de regimenes juridicos prevé la necesidad de dictar una Ley fo-
ral que “... regule el régimen homologado al que haya de acomodarse el personal in-
tegrado en el Servicio Navarro de Salud”.

En cumplimiento de esta previsién legislativa se promulga la Ley Foral 11/92, de
20 de octubre, reguladora del régimen especifico del personal adscrito al Servicio
Navarro de Salud.

El 4mbito de homologacién del régimen juridico de este personal se circunscri-
be a las siguientes categorias:

e Personal funcionario originario de la Administracién de la Comunidad Foral
de Navarra.

¢ Personal funcionario transferido del Estado.

¢ Personal estatutario proveniente de la Seguridad Social.

En principio, por tanto, quedarian excluidos de la homologacidn juridico estatu-
taria el personal contratado en régimen laboral -que se regiria por la normativa de
este caricter y los convenios colectivos que se concierten- y los funcionarios sani-
tarios titulares municipales, a quienes serd de aplicacién la Norma de Funcionarios
sanitarios Municipales de 16 de noviembre de 1982, en virtud de lo dispuesto en la
disposicién transitoria primera de la Ley Foral 22/85, de 13 de noviembre, de Zoni-
ficacién Sanitaria de Navarra.
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No obstante, el personal sefialado en el apartado anterior ha disfrutado de di-
versas oportunidades para acceder directamente a la condicién de funcionarios de
la Administracién de la CFN.

Asi, en 1993 se procedi6 a posibilitar la funcionarizacién del personal no sanita-
rio adscrito al SNS-O, ejerciéndolo, de acuerdo con datos del propio Servicio Nava-
rro, 593 empleados, quedando sin funcionarizar un total de 73. En 1994, la opcién
se aplica al personal sanitario, funcionarizdndose un total de 1.826, en tanto que
746 se han quedado sin funcionarizar.

Las especialidades del régimen estatutario que la Ley 11/92 establece son las si-
guientes:

a) Clasificaciéon. En el Anexo de la propia ley se distribuyen los distintos nive-
les o grupos del Personal del SNS-O en estamentos -similar a lo que pudieran cons-
tituir cuerpos funcionariales, tales como Facultativos, Técnicos Sanitarios, Celado-
res, etc. -y especialidades, en consideracién a las funciones que le corresponda-.

b) Régimen retributivo. Se instaura un régimen retributivo uUnico y separado del
general del EPAP. Aun cuando las retribuciones basicas son coincidentes con el sis-
. tema del estatuto general, se establecen remuneraciones complementarias e in-
' demnizaciones diferenciadas, cuya relacién se recoge en el apartado X del presente
Informe.

La determinacién y cuantificacién de tales retribuciones se verific6 fundamen-
talmente mediante Decreto Foral 350/92, de 2 de noviembre, y su actualizacion se
realiza anualmente a través de las Leyes Forales de Presupuestos.

¢) Régimen de dedicacién. Es de destacar que, sin perjuicio de diversas excep-
ciones, la Ley Foral reconoce el derecho de opcién por la dedicacion exclusiva a
los facultativos especialistas y médicos de los equipos de atencion primaria.

d) Seleccién de personal y provision de puestos de trabajo. En materia de in-
greso debemos destacar la previsién excepcional del sistema de concurso, inexis-
tente en el EPAP.

En cuanto a la provisién de puestos de trabajo, se establece el concurso como
sistema general, con participacion de todo el personal de la Administracién de la
CFN y sus organismos auténomos, que reuna los requisitos exigidos; se prevé la
posible aplicacién del concurso restringido a determinados supuestos; y, finalmen-
te, se defiere al Reglamento la determinacién del nimero de vacantes a ofertar en
el ambito nacional.

Por tltimo sefialaremos en este epigrafe que el EPAP es de aplicacion al perso-
nal de que se trata en todo aquello no regulado expresamente por la Ley Foral es-
pecifica.

4.° Cuerpos de policia de Navarra

Como complemento a lo que se recogia en el Informe de las Cuentas de 1986,
simplemente hemos de afiadir la posible incidencia de los titulos competenciales
del Estado sobre seguridad piblica y tenencia y uso de armas que limitan la
competencia foral en materia de Cuerpos de Policia, tal como se deriva de la
jurisprudencia del Tribunal Constitucional.
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D. El Estatuto funcionarial y la contratacion en régimen laboral fijo

Esta Camara de Comptos ya sefialaba anteriormente la necesidad de que me-
diante Ley Foral se fijasen los supuestos habilitantes para el acceso al servicio de
las Administraciones Piblicas en régimen distinto al estatutario funcionarial, que
es el régimen general por el que ha optado la Constitucién.

EL EPAP no resuelve adecuadamente la cuestién de que se trata, puesto que ad-
mite la contratacién laboral “... para la prestacion de aquellos servicios que no sean
propios de sus respectivos funcionarios ...” (art. 94), sin que previamente haya defi-
nido qué puestos de trabajo implican ejercicio de funciones publicas y, por tanto,
estan reservados a personal estatutario.

A tenor de lo ya razonado, creemos que la solucién legislativa puede ir en linea
con los pronunciamientos de la normativa estatal, que postulan con caracter gene-
ral el régimen estatutario funcionarial para los empleados publicos y resefian ex-
presamente las excepciones a tal régimen general, que pueden legitimar la contra-
tacion laboral.

No obstante, sin perjuicio de la necesidad de adoptar determinadas medidas le-
gislativas del tipo de la anteriormente apuntada, es preciso hacer referencia a cier-
_ tas actuaciones normativas que de hecho y de derecho ponen de manifiesto una

_ clara opcién por el régimen estatutario funcionarial del personal al servicio de las
Administraciones Publicas de Navarra. Y asi:

e La Ley Foral 5/90, de 17 de junio, otorgé al personal laboral docente fijo no
universitario la alternativa por la integracién como funcionarios.

« Idéntica opcién se otorgé al personal laboral fijo y estatutario al servicio de la
Administracién de la CFN y de sus organismos auténomos, a través de la Ley Foral
de Presupuestos Generales de Navarra para 1992 (con excepcion del personal fijo
de caracter discontinuo).

« Respecto al personal adscrito al SNS-O, el art. 30 de su Ley Foral reguladora
instituye el caracter funcionarial respecto a los de nuevo ingreso; finalmente, la
Ley Foral 15/93, de 30 de diciembre, concede al personal sanitario laboral fijo y
estatutario el derecho de optar por la adquisicién de la condicién de funcionario.

e La alternativa por la funcionarizacién del personal laboral de las Administra-
ciones locales se autoriza, asimismo, por la ya citada LF 15/93 y conforme al proce-
dimiento establecido en el D.F. 132/94, de 4 de julio. En este ambito es de resefiar
ademaés que la Ley Foral de la Administracién Local declara la reserva al personal
estatutario funcionarial del ejercicio de las funciones publicas de Secretaria,
Intervencién y Tesoreria -aunque en este caso con excepciones- (art. 235).

e La Ley Foral 1/87, de 13 de febrero, declara la condicion funcionarial de los
miembros de los Cuerpos de Policia de Navarra.

Unicamente nos queda por reseiiar en este subapartado que el personal laboral
que residualmente subsista esta sujeto -tanto por disposiciones legislativas como
por los convenios colectivos- a una ordenacion juridica practicamente idéntica que
el funcionariado en las condiciones de empleo, que alcanza incluso a la
intercomunicabilidad en la provisién de puestos de trabajo y en los turnos de pro-
mocioén.
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E.La integracién en cuerpos y grupos del personal (excluido el docente no universitario y el
adscrito al SNS-O)

El Gobierno de Navarra no ha remitido hasta la fecha de redaccién de este In-
forme al Parlamento el Proyecto de Ley Foral sobre integracion en grupos o cuer-
pos de los funcionarios de las Administraciones Piblicas de Navarra, proyecto que,
conforme a lo ordenado en la Disposicién Adicional Quinta de Estatuto de 1983,
debié ser remitido antes del 1 de enero de 1985.

El nuevo Texto Refundido vuelve a reproducir idéntico mandato, que en la ac-
tualidad no se ha cumplido.

Sefialabamos también la negativa incidencia que el retraso en la determinacion
de los grupos o cuerpos podia tener en las espectativas del colectivo funcionarial
en orden a la promocién profesional articulada a través de la movilidad y de la ca-
rrera administrativa, al propio tiempo que dificulta la adecuada redistribucion de
los funcionarios entre las diversas Administraciones Publicas, objetivos todos ellos
a cuya consecucion pretende contribuir precisamente la aprobacion de aquella Ley
Foral, segin establece la propia Disposicién Adicional 5* del Estatuto.

La situacién en estos momentos creemos que requiere una actuacion urgente al
respecto ya que un doble condicionamiento esti afectando a la articulacién de la
carrera administrativa:

a) Por una parte, conforme a lo dispuesto en el art. 15 del reiterado EPAP, la
promocién de nivel a través de la reserva de vacantes en las pruebas de ingreso pa-
ra su provisiéon en turno restringido ampara a los funcionarios de cualquier
administracién publica.

b) Por otra, a tenor de lo previsto en la disposicién adicional octava, la movili-
dad por promocién de nivel asi como la horizontal se aplica entre el Parlamento de
Navarra-Camara de Comptos y la Administracién de la Comunidad Foral.

En resumen, se ha introducido el principio de la movilidad funcionarial entre las
diversas administraciones e instituciones de Navarra, sin que de forma previa se
haya determinado con la razonable objetividad y generalidad una homologacién
funcional de plazas y su insercién en cuerpos funcionariales.

F. El régimen de derechos pasivos del funcionariado

La disposicién adicional primera del Estatuto de 1983 imponia al Gobierno la
elaboracién y aprobacién de diversos reglamentos, entre los que se encontraba el
de Derechos Pasivos. Este iltimo Reglamento nunca ha llegado a aprobarse.

El art. 19 de la L.F. 5/91, de 26 de febrero, de Presupuestos Generales de Nava-
rra para 1991, encomienda imperativamente al Gobierno la remision al Parlamento,
antes del 1 de octubre de dicho afio, de un Proyecto de Ley foral de Derechos Pasi-
vos de los funcionarios de las Administraciones Publicas de Navarra; de igual for-
ma, la disposicién adicional cuarta del Texto Refundido del EPAP de 1993 reitera la
obligacién -en este caso, sin sujecién a plazo- de remitir al Parlamento el men-
cionado proyecto de ley Foral. Tales mandatos legislativos han sido hasta este mo-
mento incumplidos.

De acuerdo con la disposicién transitoria primera, n° 3, del EPAP en tanto no se
promulgue la Ley Foral de Derechos Pasivos, “... las jubilaciones se regiran por las
disposiciones actualmente vigentes”, es decir, las normas reglamentarias promulga-
das con anterioridad a la entrada en vigor del Estatuto; normativa que se comple-
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menta anualmente con diversas disposiciones de las Leyes Forales de Presupues-
tos Generales.

En esta tesitura, no obstante, consideramos necesario realizar las siguientes
consideraciones:

1.2 El art. 16 de la Ley Foral de Presupuestos del Gobierno de Navarra para 1992
(disposicién adicional novena del EPAP) y art. 14 de la Ley Foral de los Presupues-
tos de 1994 imponen obligatoriamente para los funcionarios forales y locales de
nuevo ingreso la afiliacion obligatoria al régimen general de la Seguridad Social.

2.2 De acuerdo con el art. 7.1 a) del R.D. 2356/84, de 19 de diciembre, de normas
reguladoras de la transferencia de servicios estatales a la CFN, el personal transfe-
rido continua con el sistema de Seguridad Social o de prevision que tuviera origina-
riamente en el Estado.

3 2 El personal de los Cuerpos docentes no universitarios esta sujeto al sistema
de previsién social establecido para dichos Cuerpos en la legislacién estatal vigen-
te, es decir, Mutualidad General de Funcionarios y Régimen General de la Seguri-
dad Social (art. 107 y disposicién adicional novena, 2 del EPAP.

4.2 El personal sanitario laboral fijo y estatutario adscrito al SNS-O que haya op-
tado por adquirir la condicién de funcionario continia con el sistema de seguridad
y previsién social que le fuere anteriormente aplicable (art. 4 de la LF 15/93, de 30
de diciembre).

5 2 El personal laboral al servicio de la Administracién de la CFN y de las entida-
des locales que haya accedido a la condicién de funcionario continda en el Régi-
men General de la Seguridad Social, de acuerdo con las disposiciones de las Leyes
Forales de Presupuestos que habilitaron tal opcion.

Por tanto, y de acuerdo con tales precedentes y condicionantes, es obvio que
s6lo a una parte residual del funcionariado -1a actualmente acogida a los Montepios
Foral y Municipales- le es aplicable un régimen transitorio de derechos pasivos y
pendiente de definitiva regulacién legal; regulacion que puede devenir innecesaria
si el inexorable paso del tiempo se ve acompaiiado, como hasta ahora, del obstina-
do incumplimiento del deber de dictarla.

Recomendamos al Gobierno de Navarra el cumplimiento de los anteriores
mandatos legislativos o bien el disefio e implantacién de politicas y programas
de personal alternativos, especialmente en lo referente al sistema de prestaciones
de derechos pasivos.

G. La contratacion administrativa y laboral de caracter temporal

El régimen de contratacion administrativa previsto inicialmente en el antiguo
Estatuto de Personal ha sido modificado sustancialmente en el Texto Refundido,
presentando actualmente un d4mbito de aplicacién mucho més amplio, puesto que
puede realizarse, segun el art. 88 del EPAP, para:

a) La realizacién de estudios o proyectos concretos o trabajos singulares no ha-
bituales.

b) La sustitucién de personal fijo y la provisién temporal de las vacantes exis-
tentes en sus respectivas plantillas.

¢) La atencién de nuevas necesidades de personal docente debidamente justifi-
cadas, siempre que se acredite la insuficiencia de personal fijo para hacer frente a
las mismas.
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)

En definitiva, y del tenor literal del precepto puede desprenderse que se autori-
za que toda contratacién temporal lo sea en régimen administrativo.

Por su parte, la Ley Foral de Presupuestos para 1994, al igual que la de 1995, au-
toriza indistintamente la contratacién temporal administrativa o laboral”... para cu-
brir las necesidades del servicio”.

En conclusién, no existe una premisa tedrica precisa que permita delimitar los
supuestos en que procede la contratacion administrativa o laboral, por lo que que-
da a la eleccién u oportunidad del centro responsable. No obstante, parece que, co-
mo resultado de la tendencia hacia la funcionarizacién, la contratacién de naturale-
za administrativa ird adquiriendo un mayor protagonismo.

Por dltimo ha de sefialarse que el Gobierno de Navarra todavia no ha regulado
el régimen de los contratos para la realizacién de trabajos especificos y concretos
no habituales, tal como exige la disposicién adicional tercera de la Ley Foral 13/86,
de 14 de noviembre. Hemos de recordar, en este aspecto, que la regulacion de este
tipo de contratos se ha incluido en la reciente Ley 13/95, de 18 de mayo, de contra-
tos de las Administraciones Publicas.
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Apéndice 3. Gestién de personal

A. Identificacion de los centros responsables en materia de personal

Partiendo de la Plantilla Orgénica a 31 de diciembre de 1994 y de los Decretos
Forales que establecen la estructura organica de los diversos departamentos y or-
ganismos auténomos, observamos que el Gobierno de Navarra se organiza en:

e 10 departamentos
* 6 organismos auténomos

e 1 6rgano delegado de la propia Diputacién Foral: Tribunal Administrativo de
Navarra.

Para la gestién del personal adscrito a las unidades anteriores, se han estableci-
do los siguientes niveles o centros responsables:

o Administracién Nucleo-Departamento de Presidencia
¢ Departamento de Educacién
¢ Organismos auténomos

A continuacién comentamos brevemente sus funciones y responsabilidades.

A. |. Administracion Ndcleo-Departamento de Presidencia

Dentro de Administracién Nicleo, se incluye todo el personal fijo y temporal de
los departamentos del Gobierno de Navarra, con las siguientes matizaciones y/o
aclaraciones:

e Se adscribe al Departamento de Presidencia el Tribunal Administrativo de Na-
varra.

e Igualmente en Presidencia figura el Servicio de Extincién de Incendios y Sal-
vamento cuyo personal figura en la plantilla organica en la situacion juridica de
“servicios especiales con derecho a reserva de plaza” como consecuencia de la cre-
acién en diciembre de 1990 del Consorcio de Bomberos, organismo con competen-
cias propias en materia de personal.

¢ Dentro de Presidencia se adscribe también la Policia Foral, que tiene su pro-
pia reglamentacién y estatuto de personal.

¢ En el Departamento de Salud, s6lo se incluye al personal propiamente del De-
partamento, sin considerarse al adscrito al SNS-O.

¢ En Educacién, sélo se incluye a los funcionarios “forales” u originarios de la
Comunidad Foral.

Los aspectos basicos de la gestién del personal de la Administracion Nicleo re-
caen en la Direccién General de la Funcién Publica adscrita al Departamento de
Presidencia, cuyo Director General tiene asignadas, entre otras, las siguientes
competencias:

e Elaboracién de proyectos de disposiciones en materia de personal y de infor-
mes preceptivos relativos a la misma.

e La superior direccién, coordinacién y control de la politica de personal, esta-
bleciendo las directrices con arreglo a las cuales ejerceran sus competencias en es-
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ta materia los distintos érganos de la Administracién y de sus organismos auténo-
mos.

e La elaboracién, en coordinacién con los distintos departamentos, del antepro-
yecto del Capitulo 1° de los Presupuestos Generales de Navarra y de la Oferta de
Empleo Publico.

Para el ejercicio de estas competencias, la Direccién General estd estructurada
en los siguientes tres servicios y seis secciones:

a) Personal, que con tres secciones, realiza fundamentalmente las siguientes
funciones:

A e Organizacién y gestion del Registro Central de personal de la Administracién y
;/ de sus organismos auténomos
f
|

* Gestién de néminas del personal de la Administracién Nicleo

e Gestién de la némina de las clases pasivas del personal acogido al Montepio
Foral

* Gestion de las prestaciones y beneficios sociales de todo el personal

e Coordinacién con el resto de centros para la elaboracién de la oferta de em-
pleo publico, plantilla organica y presupuestos.

b) Ordenacién de la Funcién Piblica, que con dos secciones se encarga de:

¢ Elaboracién de la normativa sobre el régimen juridico y retributivo del perso-
nal funcionario

¢ Convocatorias de provision y seleccién de puestos de trabajo
e Informes preceptivos para acuerdos o convenios con el personal

¢ Relaciones con la Administracién Central y con el resto de las Comunidades
Auténomas.

c) Relaciones Laborales, que con una seccion realiza fundamentalmente:
e Régimen retributivo y juridico del personal laboral

¢ Contratacion del personal temporal

e Asistir y participar en los Acuerdos o Convenios de personal

* Absentismo laboral

e Asistencia sanitaria y prestaciones de la Seguridad Social.

Las competencias en materia de analisis y estudio de estructuras organicas, au-
ditoria interna de actividades y procesos, racionalizacién de procedimientos admi-
nistrativos, elaboracién de normativa interna asi como en la emisioén de informes
previos a la contratacién temporal estan asignadas a la Direccién General de
Organizacién y Sistemas de Informaciénl, a través del servicio de idéntica denomi-
nacioén, el cual estd organizado en dos secciones.

! Direccién General que, en la nueva reestructuracién de la Administracién como resultado de las elecciones de mayo de 1995, se ha inte-
grado dentro de la Direccién General de fa Funcién Publica.
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A. 2. Departamento de Educacion

El Consejero de Educacién y Cultura tiene asignadas en materia de personal un
conjunto de competencias entre las que destacamos las siguientes:

¢ Convocatorias de ingreso y provision de puestos de trabajo de naturaleza do-
cente.

¢ Contratacién de personal temporal
¢ Declaracién de situaciones administrativas del personal docente.
¢ Expedientes de personal.

. » Gestién de néminas y seguridad social del personal adscrito al departamento,
} ’ excepto los funcionarios acogidos al Montepio Foral.

¢ Recursos y reclamaciones del personal docente.
¢ Jubilaciones del personal no acogido al Montepio Foral.

Para el ejercicio de estas competencias, el departamento cuenta con un Servicio
de Recursos Humanos, estructurado en las siguientes secciones:

e Seccién de Régimen Juridico, que consta de tres negociados, que se ocupan
fundamentalmente de la gestién y tramitacién de los asuntos del profesorado rela-
tivos a su ingresos en la funcion publica.

e Seccién de Néminas y Seguros Sociales, que cuenta con cuatro negociados, de
los que uno se dedica a tramitar las néminas de los empleados de los centros con-
certados y subvencionados.

A. 3. Organismos autdnomos

En 1994, la Administracién de la Comunidad Foral contaba con los siguientes
organismos auténomos (en adelante, OOAA):

Departamento de

OO.AA. adscripcion

Instituto Navarro de la Administracién Publica Presidencia e Interior
Instituto Navarro de Salud Laboral Salud

Servicio Navarro de Salud-Osasunbidea Salud

Instituto Navarro de Deporte y Juventud Bienestar Social, Deporte y Vivienda
Instituto Navarro de Bienestar Social Bienestar Social, Deporte y Vivienda
Estacidn Viticultura y Enologfa Navarra Agricuttura, Ganaderfa y Montes

De acuerdo con sus estatutos, todos ellos tienen personalidad juridica propia y
plena capacidad para obrar, quedando adscritos al departamento correspondiente
que ejerce sobre ellos las funciones de superior control y tutela.

Sin embargo, de la lectura detallada de los citados estatutos, surgen dudas acer-
ca de su independencia funcional -si acaso exceptuando al SNS-O-, ya que por
ejemplo:

e Necesitan la autorizacién del Gobierno para contratos que excedan de deter-
minadas cuantias.

e En general, no cuentan con cuerpos especificos de personal y se rigen por el
convenio colectivo o estatuto de la propia Administracion.
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¢ El control econémico, presupuestario y contable lo ejerce la intervencién de-
legada.

¢ Su presupuesto es aprobado previamente por el Gobierno.
¢ No tienen patrimonio propio

En definitiva, nos encontramos casi ante servicios administrativos descentrali-
zados, con la peculiaridad de que sus responsables médximos tienen la considera-
cién de personal eventual, es decir, nombrados y separados libremente por el Go-
bierno; en concreto se da esta circunstancia en;

Total
INAP director-gerente y tres directores de servicios 4
’ INSL director y cuatro jefes de servicio 5
EVENA  directory tres responsables de drea 4
INDy] director y dos subdirectores 3
INBS director-gerente y los cuatro subdirectores 5
SNS-O  director-gerente y cuarenta altos cargos 41

Es decir, un total de 62 puestos de libre designacién, entre los que destaca so-
bremanera el Servicio Navarro de Salud-Osasunbidea.

En materia de competencias de personal, en los estatutos y demas normativa re-
guladora se contemplan las unidades de gestién correspondientes. Asi, podemos
hacer dos grandes grupos:

a) Organismos Auténomos, sin el Servicio Navarro de Salud-Osasunbidea. La
competencia en materia de personal estd descentralizada en diversos escalones;
asi, la Direccién General de la Funcién Publica ostenta competencias generales y
de coordinacién en materia de personal.

Cada organismo auténomo, a su vez, cuenta con unidades administrativas y de
gestion de personal, destacando por su volumen y nivel de competencias el Institu-
to de Bienestar Social.

Este Instituto cuenta con una seccién de Recursos Humanos que ejerce, entre
otras, las siguientes competencias:

e Control y tramitacion de necesidades de personal

¢ Organizacion y control del fichero de personal

» Confeccién de néminas del personal laboral fijo y temporal
¢ Control de absentismo.

Igualmente este organismo presenta la peculiaridad de que algunos de sus
establecimientos -residencias- estan dotados de competencias en materia de
autorganizacién y contratacién de personal, ejerciendo las funciones de coordina-
cién el propio OOAA.

b) SNS-O. En materia de personal, el Servicio estd dotado de amplias competen-
cias y atribuciones para la gestién y administracién de los recursos humanos, de tal
manera que resulta totalmente auténomo, sujeto sélo a los aspectos de alta direc-
cién, control y coordinacién ejercidos por el Departamento de Presidencia.

Asi, el Director-Gerente ostenta fundamentalmente las siguientes competencias:

* Aprobacién de convocatorias
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e Contrataciéon de personal fijo y temporal

¢ Propuesta de plantilla organica y oferta de empleo

¢ Expedientes y sanciones disciplinarias

¢ Resolucién de reclamaciones previas a la via jurisdiccional social.

En los 6rganos centrales del Servicio y dependiente directamente del Director-
Gerente se encuadra la Direccién de Recursos Humanos, estructurada en las dos
siguientes subdirecciones:

¢ Relaciones Laborales, con un servicio de Régimen Juridico

e Gestién y Administracién de personal, con tres servicios, de Gestion de Perso-
nal, de Néminas y Seguridad Social y de Ingreso y Promocion.

A su vez, las direcciones de area o de hospital cuentan con sus respectivos ser-
vicios de personal -8 en total-; los responsables de estos servicios, dependen orga-
nicamente del director del drea u hospital, pero funcionalmente se incardinan en la
Direcciéon de Recursos Humanos de los Servicios Centrales, debiendo de actuar
con estricta sujecién a las instrucciones emanadas de la citada Direccién. Sus
funciones se corresponden bésicamente con la direccién, gestién y coordinacion
de los recursos humanos adscritos a los distintos centros periféricos.

Por tltimo, hay que sefialar que los organismos auténomos citados a continua-
cién prestan a todos los centros y unidades de la Administracién de la Comunidad
Foral las siguientes funciones en materia de personal:

a) Instituto Navarro de Administracién Pablica: procesos de seleccion de perso-
nal, estudios de organizacién y recursos humanos, formacién, reciclaje y perfeccio-
namiento de todos los empleados piblicos.

b) Instituto de Salud Laboral: prevenciéon de riesgos laborales y proteccién de la
salud en relacién con las condiciones de trabajo.

B.Aspectos basicos del procedimiento de elaboracién de la némina

El anilisis del procedimiento de néminas ya ha sido comentado en anteriores
informes de esta Camara, fundamentalmente en los correspondientes a las Cuentas
Generales.

Por ello, en este apartado pretendemos resaltar sélo los aspectos basicos que,
en nuestra opinién, destacan del procedimiento de elaboracién de la némina apli-
cado en la Administracién de la Comunidad Foral y sus organismos aut6nomos.

1.° Los centros gestores que tienen asignadas competencias en la elaboracion de
la némina son los siguientes:
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CENTROS GESTORES DE NOMINAS

Direccién General de la Funcion Publica?

* Personal eventual y altos cargos

» Funcionarios, con excepcién del personal proveniente del Estado:

Funcionarios de Educacién.
Personal estatutario funcionarizado del SNS-O
* Personal Laboral de la Administracién Nucleo y de organismos auténomos excepto Servicio

Navarro de Salud-Osasunbidea e Instituto Navarro de Bienestar Social.

Direccién General de Educacién3

* Funcionarios provenientes del Estado

* Personal Laboral

Servicio Navarro de Salud-Osasunbidea

* Personal estatutario funcionarizado proveniente del Estado

* Personal Laboral

Instituto Navarro de Bienestar Social

« Personal laboral

En definitiva, se trata de un sistema descentralizado de gestién de néminas y se-
guros sociales ubicado en cuatro grandes centros que a su vez, y fundamentalmen-
te en el Servicio Navarro de Salud-Osasunbidea, esta igualmente descentralizado
en 8 centros gestores de némina.

Como puede apreciarse, salvo la Direccién de la Funcién Publica, ninguno de
los otros centros gestores asume competencias plenas y completas sobre la gestion
de la némina de la totalidad de su personal, situacién que como posteriormente
analizamos puede crear alguna deficiencia en la gestién y control ejercido sobre la
misma.

Por otra parte, excepto el Servicio Navarro de Salud-Osasunbidea y el Instituto
Navarro de Bienestar Social, el resto de organismos auténomos no ejercen compe-
tencias reales en materia de gestién de néminas.

2.° Desde 1995, todos los procesos de elaboracién de la némina se hacen a
través del sistema Gestién Integral de Personal (GIP). Ahora bien, al estar la explo-
tacion de la aplicacién centralizada en Presidencia, provoca problemas a la hora de
obtener datos e informes de explotacién. Ello obliga a que, en determinadas cir-
cunstancias, el resto de grandes centros gestores tenga que buscar procedimientos
alternativos para obtener dicha informacién.

3.° Los archivos de personal se distribuyen entre los centros responsables de la
némina, por lo que no todos los centros disponen de informacién administrativa
completa sobre sus empleados.

4.° No consta la existencia de instrucciones comunes relativas a la utilizacién de
normas y procedimientos de control y seguimiento aplicables a las néminas gestio-
nadas por cada centro.

2 Ademis confecciona la némina de los funcionarios del Consorcio de Bomberos, tanto de los procedentes del Gobierno de Navarra
como del Ayuntamiento de Pamplona.

3, Elabora también la némina del profesorado de los centros privados concertados
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5.° No existe una comunicacién suficientemente fluida entre los diversos cen-
tros respecto a las néminas de personal realizadas por los deméas centros y que
afectan a su propio persona. Esta situacién impide, en ocasiones, realizar cuadres
globales de némina, controlar determinados elementos de la némina, seguimientos
contables-presupuestarios adecuados y completos, control de cotizaciones y
retenciones, etc.

En definitiva, si bien consideramos un logro importante la unificacién en todos
los centros del procedimiento y sistema de elaboracién de la némina,

Recomendamos que los responsables de estas materias estudien la oportunidad y
ventajas de implantar una centralizacion de la gestion de la némina de todos los

>

empleados de cada uno de los cuatro centros gestores en su proptio centro al objeto de

/ : que puedan ejercer, en mayor medida, una completa gestion de recursos humanos.
Todo ello, légicamente, potenciando los cauces precisos para una correcta coordina-
cién y centralizacion de la informacion relevante.

Igualmente, recomendamos que se dicten instrucciones generales aplicables en
todos los centros gestores de personal en donde se definan las normas y procedi-
mientos internos del tratamiento, seguimiento, registro y control de dichos gastos.

C. Presupuestos, contabilidad y control interno

En este apartado se comentan los aspectos mas relevantes del tratamiento pre-
supuestario y contable de los gastos de personal.

C. I. Presupuestacion de los Gastos de Personal

De acuerdo con la clasificacién presupuestaria aplicada por el Gobierno de Na-
varra -econémica, organica y funcional- y teniendo en cuenta el nivel de detalle que
se pretende obtener de los gastos de personal- cada programa presupuestario teori-
camente debe reflejar los gastos de personal del mismo, atendiendo ademas a su
distinta tipologia-, exige que éstos se encuadren en un nimero muy elevado de line-
as presupuestarias. En concreto, para 1994, han sido 869, de las que 35 se crearon
en el proceso de ejecucion del propio presupuesto.

Este ntmero de lineas ha ido creciendo considerablemente en los ultimos ejer-
cicios, tal como puede observarse en el cuadro siguiente:

Presupuesto A Nuamero lineas indice
1991 636 100
1992 747 17
1993 841 132
1994 869 137

Es decir, que desde 1991 a 1994 el niimero de lineas presupuestarias de personal
se ha incrementado en un 37 por ciento. Gran parte de este incremento se justifica
en el Departamento de Salud, que contando en 1991 con 160 lineas, en el presu-
puesto de 1994 su niimero es de 260, es decir, un 63 por ciento mas. Igualmente ex-
perimentan crecimientos notables tanto el Departamento de Presidencia como el
de Bienestar Social, es decir, los departamentos junto con Salud fundamentales en
la gestion de personal.
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Este pretendido detalle e informacién de los gastos de personal conlleva impor-
tantes problemas en el control de los saldos presupuestarios tanto para interven-
cién y contabilidad como para el propio control interno del programa. Estos pro-
blemas se derivan de las deficiencias iniciales tanto en su presupuestacién como
en la imputacién informatica a las lineas presupuestarias y de que la movilidad de
los empleados piblicos entre las distintas dependencias o unidades no conlleva, en
general, la movilidad de sus correspondientes créditos presupuestarios.

Esta situacién exige continuas modificaciones presupuestarias que, segun datos
de la Memoria de Liquidacién del Presupuesto de 1994, han supuesto (en millones):

Capitulo 1.°
Presupuesto inicial 69.079
Presupuesto consolidado 71216
Saldo neto aumento 2.137

Este importe supone un 3 por ciento de los créditos iniciales. En cuanto a su na-
turaleza (en millones de pesetas),

Importe
Ampliaciones de crédito 2.144
Transferencias de crédito @)

Las ampliaciones de crédito se corresponden con incrementos de créditos de
1.802 y 342 millones en los Departamentos de Presidencia y de Salud, respectiva-
mente.

Por otra parte, el nimero de transferencias de crédito realizadas en el capitulo
1.° en 1994 ha sido aproximadamente de 2.400, destacando los c6digos econémicos
“retribuciones fijas de funcionarios” con unas 1000 transferencias, “Seguridad So-
cial” con 450 y “Retribuciones laboral fijo” con 370. El total de estas transferencias
ha supuesto una reduccién neta de 7 millones de pesetas, pero se han incrementa-
do los créditos de Salud en 1.490 millones y han disminuido los de Presidencia en
1.616 millones.

C. 2. Contabilidad y control interno

La contabilizacién de la némina tanto del personal fijo como temporal se realiza
mediante el traspaso de tablas del GIP al Sistema de Gestién Econémico y Finan-
ciero (en adelante, SGEF), siendo controlada esta operacién por el Departamento
de Economia y Hacienda -Contabilidad-.

Las lineas presupuestarias a las que se cargan las mismas estan definidas in-
forméaticamente a través de los cédigos organico y funcional de cada uno de los
puestos de trabajo. Sin embargo, muchas ribricas no tienen asignada linea, siendo
el propio sistema el que las imputa de acuerdo con unas instrucciones que tiene es-
tablecidas.

A Contabilidad se le remiten los distintos listados de los centros gestores de n6-
mina; igualmente se le remite listados con resiimenes nominales de retenciones,
por ejemplo de sentencias judiciales, de reintegro de anticipos, de regularizacio-
nes...

Periédicamente, se realiza un traspaso de datos del GIP a contabilidad en blo-
que a la cuenta “control de némina”.
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En otra tabla distinta a la anterior, se introduce la “némina amarilla” mediante
tecleo en Contabilidad de aquellas retribuciones y retenciones de personal no re-
gistradas en el GIP.

Una vez traspasados todos los datos, desde Contabilidad se aplican distintas ru-
tinas al objeto de validar las imputaciones a las lineas contables que se han genera-
do automéaticamente, verificando que, por ejemplo, sean lineas de personal, del
ejercicio corriente etc. De todo ello, se emite un listado de rechazos, que deben re-
solverse manualmente.

Periédicamente, Contabilidad genera un listado con todas las lineas presupues-
tarias de gastos de personal cuyo crédito ha sido sobrepasado, con el fin de que los
distintos servicios preparen los documentos correspondientes de modificaciones
presupuestarias. Sin embargo, al cierre del ejercicio no es factible realizar estas
operaciones, por lo que para imputar de una manera razonable los gastos pendien-
tes de registrar, es preciso ejecutar miltiples operaciones contables.

El retraso en la contabilizacién de gastos de personal en el SGEF obliga a que
aquellos centros que precisen informacién oportuna para su gestion, necesitan im-
plantar sistemas paralelos extracontables que les permitan obtenerla.

Respecto a la intervencién de la némina, en general, puede decirse que no se in-
terviene la némina del Gobierno de Navarra salvo determinadas operaciones tales
como elementos variables de némina y resoluciones de contratacién de personal
temporal -cuestion ésta que posteriormente analizaremos-.

En relacién a otros procedimientos de control interno, en general, los centros
gestores no realizan cuadres generales de la némina, si bien si se realizan segui-
mientos mensuales y/o andlisis de variaciones mensuales. No obstante, aquellas
unidades y organismos auténomos que no gestionan su némina no pueden materia-
lizar operaciones de control interno puesto que desconocen con la rapidez exigible
los importes devengados.

En conclusién, los puntos débiles detectados en la presupuestacion, contabiliza-
cién y control interno de los gastos de personal provocan que:

e La Intervencién no puede ejercer adecuadamente su labor, ya que no siempre
dispone de datos reales sobre créditos disponibles.

¢ El presupuesto deje de ser un instrumento util para la gestion para convertirse
en una rémora de la misma. Por otra parte, en general, la ejecucién de los progra-
mas presupuestarios no refleja adecuadamente los gastos realizados de esta natu-
raleza, por lo que dificilmente pueden medirse aspectos de eficacia, eficiencia y
economia en la gestién de los mismos.

e Los retrasos en la contabilizacién de la némina se traducen en que la contabi-
lidad del SGEF no es la herramienta adecuada para la toma de decisiones, por lo
que al gestor se le obliga a buscar soluciones alternativas.

Recomendaciones:

Se estudie el coste/utilidad de la actual presentacion y ejecucion del Presupuesto
del Gobierno en materia de personal tanto respecto a su control y seguimiento como
a la posibilidad de materializar estudios relativos a eficacia, eficiencia y economia
en la gestion de recursos publicos.

Procurar que la contabilidad de la némina se realice en términos de oportu-
nidad al objeto de que sirva como herramienta de gestion.
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Desarrollar las funciones de Intervencidn, contemplando entre su actividad
no sélo las funciones tradicionales de fiscalizacion sino amplidndolas al campo
de la auditoria interna y dotdndola de los medios humanos y maieriales preci-
S0S.

C. 3. Procedimiento de contratacion del personal temporal

i
H
5
i

Para la contratacién temporal podemos distinguir los siguientes procedimientos
aplicables -limitdndonos exclusivamente a sus aspectos esenciales- en la Adminis-
tracién de la Comunidad Foral y sus organismos auténomos:

A. Administracién Nicleo: aplicado a todos los departamentos en que gestiona
la némina y en los organismos INAP y EVENA. El procedimiento se inicia mediante
una peticién autorizada del servicio demandante que se remite a la Direccién gene-
ral de la Funcién Piblica -Departamento de Presidencia- la cual, a su vez, la envia a
la Direccién General de Organizacién y Sistemas -igualmente, Departamento de
Presidencia- para que emita su informe preceptivo aunque no vinculante. En caso
de que sea favorable, se procede a la contratacién por parte de Funcién Publica; si
resulta negativo, se remite al servicio peticionario para que emita las alegaciones
oportunas, procediéndose posteriormente por Organizacion y Sistemas a elaborar
el informe definitivo, que normalmente es el que decide la materializacion o no de
la contratacion a realizar por Funcién Piublica.

B. Departamento de Educacién, Instituto Navarro de Salud Laboral e Instituto
Navarro de Deportes y Juventud, siguen basicamente el procedimiento anterior ex-
cepto en que no interviene la Direccién de Funcién Publica, remitiéndose directa-
mente la peticion a Organizacién y Sistemas.

C. Instituto Navarro de Bienestar Social y Servicio Navarro de Salud-Osasunbi-
dea siguen un procedimiento totalmente auténomo e independiente del Departa-
mento de Presidencia, pero que en esencia aplica los mismos aspectos basicos de
aquél.

Una vez aprobada la resolucién de contratacion, se procede a determinar el pro-
cedimiento de seleccién, en el que basicamente se utilizan:

e Listas de que dispone la Administracién procedentes de anteriores o actuales
procesos selectivos.

¢ Peticién al INEM de listas con demandantes de empleo

* En algiin supuesto, se contrata a los mismos trabajadores que en anos anterio-
res.

No existe un contrato tipo a aplicar, dado que son muy diversas circunstancias y
exigencias a cubrir. No obstante, como se ha comentado anteriormente, la tenden-
cia es utilizar la contratacién administrativa -especialmente en la Administracion
de naturaleza propiamente Administrativa- de acuerdo con los siguientes tipos:

¢ Por vacante

¢ Por sustitucién

¢ Por interinidad

¢ Por nuevas necesidades

Asimismo, hay que sefialar que, en general y en todos los centros existen ma-
nuales escritos de instrucciones y procedimientos particulares aplicables a la con-
trataciéon temporal.
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Por dltimo, debemos afiadir que no siempre hay constancia de que el personal
temporal esté incluido en los seguros complementarios que benefician a todo el
personal fijo.

C. 4.Contabilidad e intervencidn de los gastos de personal temporal.

La contabilidad de las néminas del personal temporal sigue el mismo procedi-
miento que las correspondientes al personal fijo, con la tnica peculariedad, ya ma-
nifestada por esta Camara en anteriores informes, de que no siempre se imputan a
su correspondiente programa presupuestario.

Respecto a la Intervencién, el Gobierno de Navarra mediante Acuerdo de 24 de
enero de 1995, establecié con caricter general el procedimiento de intervencion
sobre la contratacién temporal. Las principales caracteristicas de este
procedimiento eran las siguientes:

¢ El expediente de este tipo de personal constara fundamentalmente de: motiva-
cién de la necesidad a cubrir, duracién del contrato siempre que pueda ser estima-
da, cuantificacién de las retribuciones y cargas sociales e identificacion de los cré-
ditos disponibles. Este expediente se acompafiara ademas de informe sobre la ade-
cuacién a la normativa vigente de los contratos realizados.

e Con caracter previo a su aprobacién, la Intervencién verificara los extremos
siguientes: cumplimiento de los tramites y documentacién del propio Acuerdo,
cuantificacién correcta del contrato y crédito presupuestario adecuado y suficien-
te.

AL e Ahora bien, para contrataciones de sustituciones por enfermedad, vacaciones
y en general para contratos de vigencia inferior a 2 meses, se simplifica al maximo
la documentacién del expediente y la intervencién ejercerd una fiscalizacion a pos-

teriori apoyandose en procedimientos de muestreo.

Sin embargo, el cumplimiento y materializacién de este procedimiento de inter-
vencion esta siendo limitado fundamentalmente por:

e Retraso significativo en la contabilizacién de los gastos de personal, lo que di-
ficulta el seguimiento presupuestario de los créditos disponibles.

e Elevado nimero de contrataciones temporales para un nimero muy ajustado
de interventores; asi, en SNS-O durante 1994, se han realizado aproximadamente
10.100 contratos temporales, que deben de ser fiscalizados junto con la totalidad de
gastos e ingresos del SNS-O por dos interventores.

e Retraso en la remision del expediente a fiscalizar, ddndose la paradoja de que
el trabajador contratado puede estar trabajando con anterioridad a la fiscalizacion
de su expediente, e incluso haber concluido su relacién laboral.

Esta situacién, especialmente relevante en el SNS-O, obligé al Gobierno a dictar
en mayo de 1995 un Acuerdo en que se establecia el siguiente procedimiento
aplicable al citado SNS:

e La fiscalizacién de los contratos temporales se realizara a posteriori mediante
el sistema de muestreo aleatorio.

e La fiscalizacién de determinadas retribuciones variables se efectuara igual-
mente a posteriori, en tanto se implante un sistema informatico que permita reali-
zar dicha fiscalizacién con cardcter previo como en el resto de la Administracion.

Recomendamos que se analicen, con la suficiente perspectiva temporal, los
resultados de este procedimiento, procediéndose, en su caso, a implantar las mo-
dificaciones y mejoras que permitan garantizar una adecuada fiscalizacion in-
terna de los gastos de personal temporal.
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D. Recursos juridicos en materia de personal

Este apartado pretende poner de manifiesto la situacién en que se encuentra la
Administracién de la Comunidad Foral respecto a las reclamaciones presentadas
por su personal en las distintas jurisdicciones y, en su caso, el reflejo de su reper-
cusién econémica en las Cuentas Anuales del Gobierno de Navarra.

Al igual que el resto de aspectos tratados, esta exposicion se estructura de
acuerdo con los distintos centros responsables en materia de personal.

Departamento de Presidencia

La tramitacién, personificacién y demas actuaciones necesarias en los procesos
de reclamacién son competencia, en principio, de los centros con responsabilidad
en materias de personal.

Por tanto, al Departamento de Presidencia le corresponde la tramitacion de los
recursos del personal cuya gestién realiza. Ademas conoce los recursos planteados
§ ante los Organismos Auténomos, excepto el SNS-O.

Junto a los aspectos anteriores, el Departamento de Presidencia centraliza la in-
formacion respecto a:

a) Las sentencias que tienen repercusiéon econémica, es decir, que debe abonar-
se por la Administracién la correspondiente retribucién, indemnizacion, etc. Esta
repercusion se imputa a la partida presupuestaria correspondiente del ejercicio.

b) La sentencias que presentan repercusion juridica por afectar por ejemplo a la
Plantilla Organica.

No se dispone de informacién sobre sentencias desestimadas ni de las que no
tengan repercusioén de distinta naturaleza que las anteriores.

En relacién a la repercusién econémica, al Presupuesto de 1994 se le ha imputa-
do un gasto de 119,2 millones de pesetas. Este importe hace referencia exclusiva-
mente a las obligaciones reconocidas de gasto derivadas de sentencias resueltas,
sin que se refleje en el Balance u otro estado financiero informacién sobre previ-
siones de gasto relativas a las sentencias pendientes de resolverse.

De los 119,2 millones, el 84 por ciento -100 millones- corresponde al SNS-O; el
resto, a los distintos Centros y Departamentos.

En cuanto a las causas de las sentencias y el nimero de personas afectadas,
presentamos los siguientes cuadros:

Numero
Causas Personas Sentencias
Despido 67 59
Recl. Cuantitativa 182 29
Total 249 88

Es decir, han estado implicados un total de 249 personas en 88 sentencias. La
cuestién “despido” representa el 67 por ciento de las sentencias, pero s6lo abarca
un 27 por ciento de personas implicadas; en reclamaciones cuantitativas -es decir,
las derivadas de litigios -por ejemplo, atrasos, atrasos por antigiiedad, compensa-
ciones, etc.- supone un mayor nimero de personas afectadas, si bien con un menor
volumen de sentencias.
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Atendiendo a los centros origen de los anteriores procesos, observamos:

Numero
Centro Personas Sentencias
Servicio Navarro de Salud-Osasunbidea 204 72
Servicio Navarro de Bienestar Social 26 10
Resto 19 6
Total 249 88

Es decir, el SNS-O es el centro mas litigioso en el proceso de recursos del perso-
nal al servicio de la Administracién de la Comunidad Foral.
Departamento de Educacicn

En 1994 se han tramitado 55 reclamaciones y recursos en materias de personal
en el Departamento de Educacién, de los que estidn pendientes de resolverse un to-
tal de 15, es decir, el 27 por ciento.

Las causas que han motivado dichas actuaciones han sido las siguientes:

Causas NP° actuaciones
Despidos 4
Reclamacién de cantidades 5
Reglamento provisién de vacante 9
Provisién y concursos |7
Varios 20

Servicio Navarro de Salud-Osasunbidea

De acuerdo con el Balance de Gestién Anual elaborado por la Direccion de Re-
cursos Humanos del SNS-O, los procedimientos tramitados por el Servicio Juridico
durante 1994 han sido:

1. Reclamaciones previas a la via jurisdiccional social, 107
2. Procedimientos judiciales, 166 de los que:
e jurisdiccién social, 118

¢ contencioso-administrativo, 48

Estos procedimientos son reflejo de una actividad significativa e intensa en el
area juridica del SNS-O.

El balance que presenta la resolucién de los anteriores procedimientos es el si-
guiente:

1. Reclamaciones previas, resueltas por los propios servicios del SNS-O en un
nimero de 100,

¢ Favorables al interesado 13%
¢ Favorables al SNS-O 87%

2. Procedimientos judiciales, que se ha resuelto en un nimero de 75, con el si-
guiente resultado:
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e Favorables al interesado 67%
¢ Favorables al SNS-O 33%

La repercusién econémica se limita, al igual que en el resto de centros, a los
gastos derivados de los resoluciones imputados a la partida presupuestaria corres-
pondiente del Departamento de Presidencia. De acuerdo con esta informacién, en
1994, esas resoluciones desfavorables supusieron un gasto de 100 millones, de
acuerdo con el siguiente desglose (en millones):

Centro Importe
! J,f " Hospital Virgen del Camino 28
- i Atencidén Primaria Pamplona 20
‘ j : Hospital Reina Sofia (7
Clinica Ubarmin I
Ambulatorios 8
Otros 16
Total 100

Servicio Navarro de Bienestar Social

En la normativa reguladora del Instituto no figura, entre las funciones asigna-
das, la tramitacién de recursos, que son competencia por tanto del Departamento
de Presidencia.

La actuacién de los servicios del Instituto se limita, en consecuencia, a colabo-
rar con el Departamento mediante la emisién de informes que se le solicitan y la
aportacién de pruebas y certificados.

Instituto Navarro de Salud Laboral

Al igual que en el caso anterior, el Instituto no tiene expresamente asignadas las
competencias sobre la materia que serian ejercidas, en consecuencia, por el Depar-
tamento de Presidencia.

Sin embargo y dada la reciente fecha de creacién del Instituto, no se les ha plan-
teado recurso alguno en materia de personal, aunque si se les presentan recursos
sobre evaluaciones de incapacidades laborales, para cuyo estudio y tramitacion ca-
recen de letrados, a pesar de haberse solicitado expresamente su dotacion.

Instituto Navarro de Deporte y Juventud

La competencia en la materia analizada corresponde, al igual que en los casos
anteriores, al Departamento de Presidencia.

No obstante, existe una sentencia firme en materia de personal pronunciada en
1994, que supuso un desembolso a la Administraciéon de 14 millones.

1. Direccién General que, en la nueva reestructuraciéon de la Administracion co-
mo resultado de las elecciones de mayo de 1995, se ha integrado dentro de la Di-
recciéon General de la Funcién Publica.

2. Ademéas confecciona la némina de los funcionarios del Consorcio de Bombe-
ros, tanto de los procedentes del Gobierno de Navarra como del Ayuntamiento de
Pamplona.

3. Elabora también la némina del profesorado de los centros privados concerta-
dos.
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Apéndice 4. Estructura retributiva del personal al servicio de la Administracién de la

Comunidad Foral y sus organismos auténomos. Referencia a las empresas
publicasl y al Consorcio de extincién de incendios y salvamento de Navarra.

En la gesti6n de las organizaciones -tanto piblicas como privadas- 1a gestion de
personal se ha convertido en un pilar basico y estratégico para mejorar la competi-
tividad y calidad en la prestacién de su actividad o servicio y para lograr alcanzar
los objetivos previstos. En la actualidad, son cada vez mds los autores que afirman
que el éxito de una organizacién se basa, fundamentalmente, en la calidad de las
personas que lo integran.

Para afrontar este reto, se precisan tres elementos basicos que inciden en la

- gesti6n de personal:

e Comunicacién
e Formacion
¢ Retribucién

La integracién de los mismos conforman la “motivacién” del personal como el
elemento clave en todo este proceso.

Centrandonos en las retribuciones de los empleados publicos, como objeto es-
pecifico de este informe, varios son los aspectos que interesan resaltar sobre su
importancia:

¢ Es un instrumento de politica econ6mica que afecta tanto al volumen de em-
pleo como al volumen de retribuciones.

e Su nivel adecuado y razonable permite tanto la permanencia en la funcién pd-
blica de sus empleados como su promocién y motivacién, evitando con ello la posi-
ble descapitalizacién de recursos humanos de la Administracién Publica.

« Es un marco referenciador para potenciales aspirantes a empleados publicos.

A.Modelo retributivo

El modelo retributivo aplicado en la Administracién de la Comunidad Foral esta
regulado fundamentalmente por:

¢ Estatuto de Personal

e Acuerdos sobre las condiciones de empleo del Personal de la Administracién
de la Comunidad Foral y sus Organismos Aut6nomos y normativa posterior que lo
desarrolla y/o complementa.

¢ Ley Foral de Cuerpos de Policia de Navarra

e Ley Foral reguladora del régimen del personal adscrito al Servicio Navarro de
Salud-Osasunbidea

¢ Leyes Forales de Presupuestos

e Estatuto de Personal del Parlamento de Navarra y Camara de Comptos de Na-
varra.

Sin olvidar los convenios colectivos que regulan las relaciones laborales de las
empresas publicas forales.

Los esquemas que se exponen a continuacién reflejan la estructura basica del
modelo atendiendo a los distintos colectivos o submodelos siguientes:
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1. Funcionarios en general

2. Funcionarios y Estatutarios del SNS-O
3. Policia Foral

4. Docentes no universitarios

5. Laboral en general

6. Laboral adscrito al SNS-O

ESTRUCTURA RETRIBUTIVA DEL PERSONAL FUNCIONARIAL EN GENERAL

| Retribuciones personales bdsicas:

¢ Sueldo inicial
¢ Grado
* Premio antigliedad

2. Retribuciones complementarias del puesto de trabajo:

» Complemento del puesto de trabajo

« Complemento de puesto directivo

» Complemento de exclusividad

» Complemento de incompatibilidad

» Complemento de prolongacién de jornada
» Complemento de especial riesgo

» Complemento de productividad

» Complemento aniveles C, Dy E

3. Otras retribuciones:

* Ayuda familiar

* Horas extraordinarias

« Trabajos a turnos, en horario nocturno o en festivo
+ Otras indemnizaciones y compensaciones

ESTRUCTURA RETRIBUTIVA DEL PERSONAL FUNCIONARIO Y ESTATUTARIO
DEL SERVICIO NAVARRO DE SALUD-OSASUNBIDEA

|. Retribuciones personales bdsicas:

* Sueldo inicial
* Premio antigliedad

2. Retribuciones complementarias del puesto de trabajo:

+ Complemento de destino

+ Complemento especifico

+ Complemento de productividad

» Complemento de capitacidn

» Complemento por trabajo nocturno

+ Complemento por trabajo en domingo o festivo

+ Complemento por guardias de presencia fisica o localizada
» Complemento pagas extraordinarias

+ Complemento paga adicional

3. Indemnizaciones y otras retribuciones especiales:

» Plus de dispersién geogrdfica

* Ayuda familiar

» Complemento compensatorio

*» Horas extras

« Otras indemnizaciones y compensaciones
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ESTRUCTURA RETRIBUTIVA DE LA POLICIA FORAL

|. Retribuciones personales bdsicas:

* Sueldo inicial
» Grado
* Premio antigliedad

2. Retribuciones complementarias del puesto de trabajo:

+ Complemento de peligrosidad

» Complemento de puesto de trabajo

» Complemento de prolongacién de jornada
» Complemento de incompatibilidad

3. Otras retribuciones:

* Ayuda familiar

) « Horas extraordinarias

ty « Compensacidn por dias festivos no disfrutados
/ + Otras indemnizaciones y compensaciones

ESTRUCTURA RETRIBUTIVA DE FUNCIONARIOS DOCENTES NO UNIVERSITARIOS

I. Retribuciones personales bdsicas:

+ Sueldo inicial
* Grado
* Premio antigliedad

2. Retribuciones complementarias del puesto de trabajo:

» Complemento especffico docente
+ Complemento de puesto directivo docente

3. Otras retribuciones:

* Ayuda familiar

* Horas extraordinarias

* Trabajos a turnos, en horario nocturno o en festivo
+ Otras indemnizaciones y compensaciones

ESTRUCTURA RETRIBUTIVA DEL PERSONAL LABORAL EN GENERAL

|. Sueldo base

2. Complementos salariales

a) Complementos comunes:

* de antigliedad * de nocturnidad

* de dedicacién exclusiva * festivos

* de incompatibilidad * horas extraordinarias
* compensatorio * pagas extraordinarias

* de puesto de trabajo

b) Complementos especfficos:

* grupos C,DyE
* destino docente universitario
« destino docente no universitario

¢) Complementos retributivos de los cargos de especial responsabilidad del personal docente:

* NO universitarios
* universitarios

d) Complementos retributivos de los cargos de especial responsabilidad del Departamento
de Educacién y Cultura y del Instituto Navarro de Deporte y Juventud:

e) paga de vacaciones

f) percepciones no salariales: indemnizaciones y compensaciones
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ESTRUCTURA RETRIBUTIVA DEL PERSONAL LABORAL DEL
SERVICIO NAVARRO DE SALUD-OSASUNBIDEA

I Retribuciones personales bdsicas:

» Sueldo base
*» Premio de antigliedad

2. Retribuciones complementarias:

+ Complemento de destino

» Complemento especifico

+ Complemento de productividad extraordinaria

» Complemento de nocturnidad

» Complemento por trabajo en dias festivos

» Complemento por horas extraordinarias

+ Complemento por guardias de presencia fisica o localizada
+ Complemento de capitacion

3. Indemnizaciones y otras retribuciones especiales:

* Plus de dispersién geogréfica

* Pagas extraordinarias

+ Retirbucién en vacaciones

+ Paga adicional

» Complemento compensatorio

+ Otras indemnizaciones y compensaciones

De la lectura de los cuadros anteriores podemos obtener las siguientes conclusiones:

1.2 Todos los submodelos analizados se adaptan al siguiente esquema fundamen-
tal:

e Retribuciones biasicas, integradas por el sueldo inicial del correspondiente ni-
vel, el grado y la antigliedad.

e Retribuciones complementarias del puesto de trabajo, tales como puesto de
trabajo, dedicacién exclusiva, prolongacién de jornada, productividad -inspeccién
tributaria-...

e Otro tipo de retribuciones y compensaciones, como ayuda familiar, horas ex-
traordinarias, guardias...

Para la actividad puramente administrativa, las retribuciones basicas pueden su-
poner aproximadamente un 60 por ciento del total de retribuciones, en tanto que
un 40 por ciento corresponderian al resto.

Las retribuciones complementarias y las de otro tipo alcanzan un niumero de
aproximado de 40 conceptos retributivos.

2.2 Las caracteristicas definitorias del sistema retributivo implantado en la Ad-
ministracién de la Comunidad Foral son las siguientes:

e Es un modelo cerrado y completo, basado en el nivel y en el cuerpo o escala
del funcionario y en el que no caben otro tipo de retribuciones ni de cuantias que
las contempladas en el mismo.

e Presenta un fuerte caricter personal, ya que una parte significativa de la retri-
bucién se establece en funcién de las circusntancias personales -nivel, grado y
antigiiedad- del que lo ocupa. )

e Los complementos se aplican por bloques o cuerpos funcionariales y no siem-
pre por razén del puesto de trabajo, ya que incluso el complemento de “puesto de
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trabajo”, al ser un porcentaje del sueldo del correspondiente nivel, esta retribuyen-
do igualmente al cuerpo o escala al que pertenece el funcionario.

* Los complementos retributivos ligados a la consecucién de objetivos o de ren-
dimiento tienen practicamente un peso especifico nulo sobre el total de gastos de
personal ya que ascienden a 58 millones -27 millones a Inspeccién de Hacienda y 31
a Facultativos de Salud-. Asi mismo, el sistema tenia previsto que parte del “grado”
sirviera como instrumento retributivo de los méritos de los empleados, mediante
los oportunos concursos; sin embargo, se ha convertido en otro concepto que retri-
buye la antigiiedad, perdiendo su auténtico caracter o naturaleza.

* La propia rigidez del sistema ha propiciado la aparicién de “fugas” y disfuncio-
nes en el mismo como posteriormente analizaremos.

3.% En definitiva, el actual sistema retributivo se limita a una homogeneizacién
de todos los puestos de trabajo con revisiones salariales -cuando se producen- apo-
yadas basicamente en el IPC anual, en el que no se han considerado factores de
motivacion y de productividad. No se contempla, por tanto, un modelo basado tan-
to en la individualizacién de las retribuciones como en la valoracién real de los
puestos de trabajo con revisiones salariales vinculadas a resultados o actividades;
esto es, un modelo mixto -al que parece que se tiende, tanto en el campo privado
como el publico- compuesto de retribuciones fijas y retribuciones variables ligadas
al rendimiento.

4.* La homogeneizacién anterior se aplica igualmente en los altos cargos, sin te-
ner en cuenta tanto la distinta responsabilidad y caracteristicas del trabajo a desa-
rrollar como su posible recompensa por logros obtenidos.

b * Los incrementos salariales se ligan, en su caso, a la previsible evolucién de
las tasas de inflacién. Ahora bien en 1994 y 1995, las leyes forales de Presupuestos
establecen la congelacién de las retribuciones de los empleados y altos cargos pu-
blicos.

Sin embargo, y sin tener en cuenta los incrementos derivados de deslizamientos
fundamentalmente por antigiiedad, grado y ayuda familiar, podemos asegurar que
tal congelacién no es real excepto para las retribuciones de altos cargos y para de-
terminado personal de niveles A y B adscritos fundamentalmente a la Administra-
cién Nicleo.

Esta afirmacién se sustenta en que a través de Acuerdos sobre condiciones de
empleo y los Decretos Forales que los desarrollan, el Gobierno de Navarra ha ido
comprometiendo incrementos salariales para determinados colectivos de emplea-
dos piblicos; en concreto, destacamos los siguientes:

a) Personal del los niveles C,D y E se les ha aplicado tanto en 1994 como en
1995 un incremento anual del 3 por ciento en el sueldo inicial de su nivel. Este au-
mento es aplicable a todo el personal de esos niveles excepto a los del SNS-O, Con-
sorcio de Bomberos y personal sanitario no adscrito al SNS-O.

b) El personal docente no universitario -tanto funcionario como laboral- experi-
menta un incremento de sus retribuciones en 1994 y 1995 a través del aumento del
complemento especifico docente. Asi para cada uno de los aifios citados, este com-
plemento experimenta el siguiente incremento anual sobre el sueldo del nivel:

Catedriticos y asimilados 375%
Ensefianza Secundaria y asimilados 475 %
Profesores Técnicos FP y asimilados 45 %

Maestros EGB y asimilados 525 %
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¢) Policia Foral. En 1994, los miembros de la Policia Foral se beneficiaron de un
incremento de su complemento de puesto de trabajo que supuso un aumento del 3
por ciento del suelo inicial del correspondiente nivel. Este incremento no afect6 a
las siguientes categorias profesionales:

e Oficiales

* Sargentos y Cabos de la Seccién de Proteccién de Autoridades, que se les asig-
na un complemento de prolongacién de jornada del 10 por ciento del sueldo del ni-
vel correspondiente.

e Policia Foral de 1a Seccién de Proteccién de Autoridades y Sargentos, Cabos y
Policias de la Seccién de Juego y Espectaculos, que se les redujo el complemento
de puesto de trabajo en un 7 por ciento y se les asigné un complemento de prolon-
gacion de jornada del 10 por ciento de su nivel.

d) Personal adscrito al SNS-O. Complemento especifico de los niveles B-funda-
mentalmente ATS y asimilados-, C, D y E que experimentan tanto en 1994 como en
1995 un incremento anual del 4-5%.

En definitiva, el sistema descrito se traduce esencialmente en:

A. Régimen general

Se estructura en funcién de los niveles y complementos correspondientes esta-
blecidos en la Plantilla Orgénica, de acuerdo con lo regulado en el Estatuto.

No obstante, se han apreciado determinadas “fugas o rupturas” del sistema ge-
neral. En concreto, destacamos:

e Creacién de complementos de productividad y modificaciéon de otro tipo de
complementos.

e Transformaciones con fines meramente retributivos de unidades orgénicas en
otras de rango superior.

» Establecimiento de puestos de libre designacion.

e Dietas por asistencia a Consejos de Administracién de empresas publicas para
determinados altos empleados (Secretarios, Directores de Servicios y Jefes de Sec-
cién)

B. Excepciones del Régimen General

Ademis de las ya mencionadas excepciones derivadas de la propia inaplicabili-
dad del Estatuto -personal docente, policia foral y del Servicio Navarro de Salud- la
estructura retributiva general presenta ademds las siguientes excepciones en mate-
ria retributiva:

¢ Altos cargos de la Administracion.
¢ Idem de organismos auténomos
¢ Idem de empresas publicas

B. 1. Estructura retributiva de los altos cargos de la Administracién
Entendemos por Altos Cargos de la Administracién Foral los siguientes:

¢ Presidente del Gobierno

* Presidente del Parlamento

® Presidente de la Camara de Comptos
e Consejero

¢ Director general
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Su estructura retributiva esta formada por:

1. Retribucidn fija, establecida en las Leyes Forales de Presupuestos y normas
reguladoras del Parlamento y C4mara de Comptos. Se aplica a la totalidad de los
mismos.

2. Retribucién complementaria, en el supuesto de que el Alto Cargo tenga la
condicién de funcionario, seguira percibiendo las retribuciones correspondientes a
sus circunstancias personales. Igualmente, si es parlamentario foral, pueden perci-
bir las dietas reglamentariamente establecidas por asistencia a las sesiones.

3. Otras retribuciones monetarias:
a) Presidente del Gobierno:

¢ Dietas por asistencia al Consejo de Administracién de la CAN y de otras em-
presas del grupo.

¢ Gastos Diversos/Representacion

»J‘

b) Consejeros

* Dietas por asistencia al Consejo de Administracion de la CAN.

e Gastos Diversos/Representacion
¢) Presidente del Parlamento y de la Camara de Comptos

¢ Gastos Diversos/Representacion

d) Director General4

e Dietas por asistencia a Consejos de Administracién de las empresas publicas
forales.

4. Otras retribuciones en especie, fundamentalmente el uso de vehiculo oficial,
seguros complementarios y asistencia sanitaria.
B. 2. Estructura retributiva de los directores gerentes de los organismos auténo-

mos

La cuantificacién de su retribucién se establece mediante Acuerdo cdel Consejo
de Gobierno, consistiendo en una cuantia fija. En el supuesto de ser funcionario,
percibiria ademés las retribuciones correspondientes a su situacion personal.

B. 3. Estructura retributiva de los gerentes de las empresas publicas

La cuantificacién de su retribucién se establece mediante Acuerdo del Consejo
de Administracién correspondiente.

4 Ocho directores generales perciben este tipo de retribucién
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B. Estudio de retribuciones
Este apartado se estructura en los cuatro subapartados siguientes:
® Retribuciones de 1994

¢ Comparacién en dicho ejercicio con las retribuciones de otras Administracio-
nes Puablicas.

¢ Evolucién de las retribuciones de la Administracién en el periodo 1991-1995
e Comparacién con las retribuciones del Sector Privado.

A continuacién desarrollamos los puntos anteriores.

Retribuciones de 1994

De acuerdo con la Ley Foral de Presupuestos para 1994, las retribuciones de los
empleados piblicos de la Administracién de la Comunidad Foral no experimenta-
ron incremento alguno.

Sin embargo, y tal y como se ha comentado anteriormente, ello no implica la
inexistencia de subidas salariales ademas de las derivadas de los deslizamientos
por antigiiedad, grado...

Para aquellos funcionarios cuyos complementos no estan afectados por incre-
mentos especificos, sus retribuciones se mantienen a los mismos niveles que el
ejercicio anterior, partiendo de la retribucién del nivel E cuyo sueldo inicial ascien-
de a 1,5 millones de pesetas.

Este ausencia de incremento salarial se aplica igualmente al personal laboral -
en las mismas condiciones que los funcionarios- y a los altos cargos y personal
eventual.

1. A continuacién exponemos un conjunto de datos relativos a las retribuciones
fijas de 1994 de los empleados piblicos de acuerdo con un Estudio elaborado por
la Direccién General de la Funcién Puablica-Servicio de Personal y obtenido a partir
de las cuantias que se determinan para cada una de las plazas de la plantilla organi-
ca en el Presupuesto de 1995.

Tal como enuncia el propio Estudio, para “una correcta interpretacion de los da-
tos, es preciso conocer que las retribuciones fijas de cada plaza se componen de
dos bloques:

a) dependiendo tinicamente de la plaza,

¢ Sueldo de nivel

¢ Complementos de la plaza

b) dependiendo de la persona que lo desempeiia,
¢ Antigiiedad

* Grado

* Ayuda familiar

¢ Complementos personales absorbibles

No se han tenido en cuenta las retribuciones de caricter variable, como pueden
ser horas extraordinarias, productividad, capitacién, guardias, etc.” Tampoco se
han considerado los beneficios y prestaciones sociales aplicados a los funciona-
rios.
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RETRIBUCIONES FiJAS MEDIAS (en millones de pesetas), POR NIVELES

Nivel Importe Indice
E 22 100
D 26 18
C 29 132
B 39 177
A 5 227

Es decir, la diferencia media retributiva entre el nivel A y el nivel E es del 127
por ciento.

RETRIBUCIONES FIJAS MEDIAS (en millones de pesetas), POR DEPARTAMENTO

Departamento ‘Importe
& Presidencia 34
\ Economia y Hacienda (¥) 37
r Administracién Local 39
Ordenacién del Territorio y Medio Ambiente 33
.+~ Educacién y Cultura 39
Salud (%) 36
Obras Publicas, Transportes y Comunicaciones 32
Agricultura, Ganaderfa y Montes 3,6
Industria, Comercio, Turismo y Trabajo 3,6
Bienestar Social, Deporte y Vivienda 28

(*) No se incluye la retribucién por productividad

Destaca el comparativamente reducido importe del Departamento de Bienestar
Social y en el otro extremo, los correspondientes a Administracién Local y Educa-
cion.

RETRIBUCIONES FIJAS MEDIAS (en millones de pesetas) DEL NIVEL AY E, POR

DEPARTAMENTO

Departamento Nivel A Nivel E
Presidencia 53 22
Economfa y Hacienda 54 * 23
Administracién Local 4,7 22
Ordenacién del Territorio y Medio Ambiente 5 23
Educacién y Cultura 45 2
Salud 57* 2,3
Obras Publicas, Transportes y Comunicaciones 59 24
Agricultura, Ganaderfa y Montes 52 23
Industria, Comercio, Turismo y Trabajo 56 2,2
Bienestar Social, Deporte y Vivienda 51 2,1

(*) No se incluye la retribucién por productividad

Es decir, en el nivel E no se aprecian diferencias significativas entre departa-
mentos, situdndose su retribucién en torno a la media -2,2 millones-. Sin embargo,
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en el nivel A se observa una mayor dispersién en sus retribuciones medias ya que
van desde 4,5 hasta 5,9 millones.

RETRIBUCIONES FIJAS MEDIAS (en millones de pesetas), POR EDAD

Tramos Importe
— 30 afios 3
30-39 afios 35
40-49 afios 38
50-59 afios 4

+ 60 afos 4

Esto es, que entre el primer tramo y el de mas edad se aprecia una diferencia re-
tributiva de un 33 por ciento, si bien permanece practicamente estable desde el tra-
mo de los 50 afios.

RETRIBUCIONES FIJAS MEDIAS (en millones de pesetas), POR SEXO

Sexo Importe
Hombres 4
Mujeres 34

Como se aprecia, la retribucién media del hombre es superior en un 12 por cien-
to a la de las mujeres. Tal como sefiala el citado Estudio, dado que la retribucién de
una plaza en la Administracién no varia en funcion del sexo de quien la desempefia,
la causa de estas diferencias retributivas habrian de buscarse tanto en los concep-
tos retributivos personales -ayuda familiar, antigiiledad, grado...- como en su escasa
presencia en los puestos directivos.

2. Respecto a los altos cargos, se mantienen congeladas sus retribuciones desde
1992 en las siguientes cuantias (en millones):

Cargo Importe
Presidente del Gobierno 7,6
Presidente del Parlamento 74
Pte.Cdmara de Comptos 6,9
Consejero 69
Director General 6.3

De las cifras anteriores puede darse la paradoja y de hecho se estd dando que la
retribucién de determinados altos funcionarios -por todos los conceptos retributi-
vos- sea superior a la de su superior jerarquico.

No obstante, en las cifras anteriores no estan incluidas otro tipo de retribu-
ciones dinerarias, fundamentalmente las dietas por asistencias a Consejos de Ad-
ministracién de las empresas publicas forales -0,55 millones/anuales, aplicables a
los Directores Generales- y de empresas tales como la Caja de Ahorros de Navarra
y su grupo -media de unos 1,8 millones/anuales, para el Presidente y Consejeros del

Gobierno-5.

3, Segln Memoria de 1994 de la Caja de Ahorros de Navarra
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Igualmente no se incluyen la cuantificacién de otro tipo de retribuciones (resi-
dencias, uso de coches oficiales, gastos diversos de Presidente/Consejero...)

3. En relacién con las retribuciones de los directores-gerentes de organismos
auténomos, en 1994 presenta el siguiente detalle inluyéndose todos los conceptos
(en millones de pesetas):

Organismo auténomo Importe
Instituto Navarro de Bienestar Social 7.7
Instituto Navarro de Deporte y Juventud 69
Instituto Navarro de Administracién Publico 85
Instituto Navarro de Salud Laboral ' 82
Evena 6
Servicio Navarro de Salud-Osasunbidea 17
MEDIA 8|
MEDIA sin SNS-0 75

Como puede observarse, salvo en dos casos -EVENA y Deporte y Juventud- las
retribuciones de los Directores-Gerentes de los organismos auténomos de la Co-
munidad Foral superan la retribuciones iniciales del propio Presidente del Gobier-
no de Navarra.

En el cuadro siguiente se muestra para los Altos Cargos y Empleados la retribu-
cién percibidas por el cargo y/o puesto asi como el resto de las mas significativas
retribuciones -tanto monetarias como en especie- a las que tienen derecho.

RELACION DE RETRIBUCIONES
(Importes en millones de pesetas)

RETRIBUCION MONETARIA

Consejos Adm. Consejos Adm. Gastos Coche
ALTOS CARGOS Por el cargo empesas publ. otras empresas (2) diversos Residencia oficial
Presidente Gobierno 7,6 no 1,8 3] opcional si
Presidente Parlamento 74 no no si no si
Pte. Cdmara Comptos 6,9 no no si no si
Consejero 6,9 no 1,8 i no si
Director general 6,3 055 (1 no no no a disposicién

Consejos Adm. 5) Otras ayudas

EMPLEADOS PUBLICOS Retribucién empresas publ. Residencia sociales (6)
Altos empleados (3) nivel y complem. 0,55 (4 no si -
Resto empleados nivel y complem. no no i

(1 Un total de 8 directores generales.

(2) Se refiere al Consejo de Administracién de la Caja de Ahorros de Navarra.
(3) Se incluyen Secretarios, Directores de Servicio y Jefes de Seccién.

(4) En ndmero de 40.

(5) Excepto un Alto empleado y determinados empleados rurales

(6) Asistencia sanitaria, formacion ...
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Como se aprecia, en Altos Cargos, la retribucién complementaria mas importan-
te es la derivada de los Consejos de Administracién de la Caja de Ahorros de Nava-
rra, que incrementan sus sueldos piublicos en un 24 por ciento -Presidente- y un 26
por ciento-Consejeros-.

Para los Altos Empleados, la complementaria més importante es la percepcién
de las dietas por asistencia a los Consejos de Administracién de las Empresas Pu-
blicas.

Por dltimo, en el cuadro siguiente se analiza la posicién relativa, respecto a las
retribuciones del Presidente del Gobierno, de las percibidas por el resto de altos
cargos y estamentos de la Administracién.

Dentro del concepto de retribuciones se incluye tanto las percibidas de acuerdo

con las Leyes Forales de Presupuestos -1* columna, aplicable a los Altos Cargos

A institucionales— como las estimadas teniendo en cuenta todos los conceptos
y retributivos -2* columna-.

j Ley foral de LFP (1)
Retribucién del presupuestos (1) + Cons.Admoén

Presidente del Gobierno 100 100
Presidente del Parlamento 97 79
Presidente de la Cdmara Comptos 91 73
Consejeros 91 93
Director General 83 67-73
Gerente OOAA con mayor retribucion 154 124
Media Gerentes OOAA 108 86
Gerente Emp.Publica con mayor retribucion 210 170
Media Gerentes Emp. Publicas 97 79

(1) En caso de reunir la condicién de funcionarios, percibirfan ademds las retribuciones correspondientes a sus
circunstancias personales, estimadas como minimo en un 0.4 millones de pesetas/afio.

Como puede apreciarse, respecto a la 1 columna, las retribuciones de organis-
mos autémos y empresas publicas superan claramente a las del Presidente del Go-
bierno.

En relacién con la 2* columna, se estrechan las diferencias retributivas entre el
Presidente y los gerentes de organismos autémos y empresas publicas, ya que su-
pera por ejemplo a la media de ambos sectores. Sin embargo, se incrementan las
diferencias con los cargos institucionales que o bien no tienen dietas por asistencia
a consejos de administracién -Presidente del Parlamento y de la Camara de Comp-
tos- o bien les corresponden las de menor importe -Directores Generales-.

Estudio comparativo de retribuciones de 1994

Esta Camara pretendia realizar un estudio comparativo de las retribuciones de
1994 de los empleados publicos de la Administracién Central y de las Comunidades
Auténomas.

Sin embargo, la inexistencia de analisis rigurosos sobre la cuestién asi como el
propio y especial régimen retributivo de Navarra nos ha impedido la consecucion
global de nuestro objetivo.

No obstante, si hemos podido analizar dos estudios parciales relativos a las re-
tribuciones de los Servicios Regionales de Salud y del INSALUD -elaborado por el
Servicio Navarro de Salud-Osasunbidea- y la comparacién de las retribuciones de
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los altos cargos para aquellas Comunidades Auténomas que cuentan con Organo de
Control Externo cuyas asignaciones se publican en sus respectivos Boletines Ofi-
ciales y por tanto referido a importes de publico conocimiento -confeccionado por
esta Camara de Comptos-

A continuacién comentamos los principales resultados de estos estudios:

a) Retribuciones de los Servicios de Salud: En el cuadro, que se inserta a conti-
nuacion, se presenta, de acuerdo con la informacién elaborada por el Servicio Na-
varro de Salud-Osasunbidea en fecha de junio de 1995, las retribuciones que para
dicho ejercicio se prevén en los distintos servicios de salud de las comunidades
auténomas y del Insalud. En dicho cuadro no se incluye por razones de espacio la
retribucion de los distintos complementos percibidos (festivos, guardias, noches...)

ESTUDIO COMPARATIVO DE RETRIBUCIONES DE SERVICIOS REGIONALES DE SALUD

ANO 1995
Navarra Catalufia P. Vasco Valencia Galicia Andalucia  Canarias

Estamento Insalud (SNS-0O) (ICS) (O-SVS) (Svs) (SGS) (SAS) (SCS)

Jefe Servicio 6.030.792 6274487  7.135.398 7.097.939 6.406.560 6526.191 6142932 6450778
Jefe Seccidn 5264296 5546725 6353946 6.343.105 5.589.316 5757.170 5264330  5.684.296
Adjunto 4.503.326 4811467  5513.167 5494323 4743772 4989914 4558694 4923326
Médico At.Rrim.  4221.182 4.374.041 4.021.654 5494323 4647376 4485098  4221.194  4221.182
Jefe Enfermenia 3.025.468 3642547 3512672 3509.323 2.996.824 2920562 3027328  3.147.868
ATS. 2527386 3.036.192  2.749.350 3041210 2617866 2618056 2765430  2.887.830
TER 1.931.364 2.402.701 2.206.356 2987044  2.125812 1.982.794  (.969.114 [1.931.364
Aux. Enfermeria 1.678.760 2.046.745 1.844.362 2419417 1.850.626 1.696.328 1.786.976 1.655.540
Celador 1.629.464 1.945.694 1.789.986 2222.649 1.731.234 1.656.714 1695894 1.629.464
TAR 3422.822 4.072.383 3432502 3.768.922 3.527.200 3478304 3825326 3422822
Técnico Med. 2501730 3359720 2513586 3.168482  2.566.398 2536538 2874378  2501.730
Administrativo 1.919.184 2.396.091 2.171.220 2.661.153 2.083.596 1970614  2235.682 1.919.184
Aux.Administrat.  1.698.272 2.058.234 1.953.346 2419416 1.816.846 1.748.156  1.836.248 1.622.936
Serv. Grales. 1.581.976 1.734.533 1.684.134 2.165.026 1.657.202 1.586.150  1.663.818 1.558.756

Fuente: Servicio Navarro de Salud-Osasunbidea. Junio95.

De su analisis destacamos:

¢ El estamento médico del SNS-O percibe unas retribuciones por debajo del res-
to de Comunidades, excepto Andalucia y superiores a las del INSALUD.

¢ El estamento de enfermeria y auxiliar percibe unas retribuciones, en general,
de las méas elevadas.

¢ El personal no sanitario esta mejor retribuido en Navarra que en resto de los
comparados, si exceptuamos el personal administrativo y auxiliar del Servicio Vas-
co de Salud.

En cuanto a la cuantia de los distintos complementos, las retribuciones del SNS-
O estarian por encima de la media del resto de servicios sanitarios.
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Retribuciones Altos Cargos: En el cuadro siguiente se reflejan los datos obteni-
dos, cuya presentacién se ofrece tomando la informacién de Navarra como datos
de partida o base 100

Cargo Navarra PaisVasco Andalucia Canarias Valencia Galicia
Presidente del Gobierno 100 151 123 132 131 140
Presidente del Parlamento 100 146 - 19 - N
Pte.Comptos/Tribunal Cuentas 100 145 14 127 122 126
Consejero 100 145 I14 127 122 126
Director General 100 (1] 96 Hé - 104

Practicamente en todas las Comunidades analizadas y para todos los puestos de
trabajo, las retribuciones de altos cargos son superiores- en algunos supuestos muy
significativamente- a las percibidas por sus homénimos de Navarra, si bien en el
caso de Director General se observa una cierta uniformidad. En concreto, se obser-
va:

¢ Presidente de Gobierno, percibe unas retribuciones inferiores cuantificadas
entre un 23 y un 51 por ciento.

¢ Presidente del Parlamento, de un 19 a 46 por ciento.

¢ Presidente de la Camara de Comptos y Consejeros, de un 14 a 45 por ciento.

e Director General, entre un 4 a un 11 por ciento, si bien en un caso -Andalucia-
presenta retribuciones inferiores.
Evolucidn de las retribuciones de la Administracion en el periodo de 1991-1995

En los cuadros siguientes se muestra la evolucién experimentada por las retri-
buciones de los empleados forales y de los altos cargos.

El andlisis de la correspondiente retribucién de los empleados forales se ha cen-
trado en la evolucién de la cuantia retributiva del nivel E, como nivel base de la es-
tructura implantada en el Estatuto de Personal.

EVOLUCION NIVEL E

Indice
Ejercicio Pesetas corrientes Pesetas constantes
1991 100 100
1992 106,5 101,2
1993 1129 101,2
1994 1129 96,7
1995* 12,9 934

(*) IPC estimado del 3,5 por ciento

Del cuadro anterior se desprende que, si bien en términos corrientes la retribu-
cién del nivel E ha experimentado un incremento en el quinquenio de aproximada-
mente un 13 por ciento, en términos reales ha disminuido su capacidad adquisitiva
en torno a un 7 por ciento en ese mismo periodo.
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Si nos centramos en la retribucién de los Altos Cargos -de acuerdo con las leyes
forales de presupuestos- observamos:

Indice 91 Indice 1995 *
Cargo Crrte/Const. Corriente Constante
Presidente del Gobierno 100 106,5 88,1
Presidente del Parlamento 100 106,5 88,
Pte. Cdmara de Comptos 100 106,5 88,1
Consejero 100 106,5 88,
Director General 100 1129 934

(*) IPC estimado del 3,5 por ciento

Es decir, que salvo la retribucién del Director General -que sigue idéntico
patrén a la evolucién del nivel E-, las percepciones del resto de Altos Cargos ha ex-
perimentado un crecimiento corriente de s6lo un 6,5 por ciento en todo el quinque-
nio analizado; si el estudio se realiza en pesetas constantes, se aprecia un disminu-
cién de su poder adquisitivo de un 12 por ciento.

Para completar el anilisis efectuado, el cuadro siguiente refleja la evolucién en
el periodo 1991-1994 de la retribucién media de los empleados publicos de la Admi-

nistracién Civil del Estado incluidos en la Mesa General de Negociacion® :

Indice
Ejercicio Pesetas corrientes Pesetas constantes
1991 100 100
1992 108,6 103,2
1993 1124 01,8
1994 1139 98,3
1995 * 17,3 98,3

(*) estimacién sobre un incremento retributivo del 3,5 por ciento y de idéntica tasa de incremento de IPC.

Es decir, en el periodo analizado, las retribucién media de los empleados publi-
cos se incrementé en un 17 por ciento - en Navarra, el nivel E un 13 por ciento-, ob-
servandose una pérdida de poder adquisitivo del 1,7 por ciento -en Navarra, esta
pérdida para el nivel E es del 6,6 por ciento-.

Comparacidn con retribuciones del sector privado

En este apartado no pretendemos realizar un estudio exhaustivo sobre la cues-
tién -que escaparia al alcance propio de este trabajo- sino que nos limitaremos a
exponer un conjunto de informaciones y datos que ilustren tal comparacion, sin en-
trar en otro tipo de valoraciones como, por ejemplo, sobre la estabilidad del puesto
de trabajo de los empleados publicos.

6. Datos obtenidos del articulo "Politica de retribuciones para 1995" de Juan Luis Blanco Sevilla, publicado en la Revista Presupuesto y
Gasto Publico n°® 14 de 1994, pagina 225, editada por el Instituto de Estudios Fiscales.
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En primer lugar, en el cuadro siguiente se compara el incremento real en por-
centaje de retribuciones establecidos en las correspondientes Leyes Forales de
Presupuestos para los empleados publicos -sueldo del nivel E- y altos cargos con el
incremento pactado en los distintos convenios colectivos firmados en Navarra’ y
con la evolucién8 del incremento salarial de los directivos espafioles en el periodo
1991 a 1994. Estos incrementos incluyen las pagas compensatorias derivadas de au-
mentos de inflacién superiores a las previsiones iniciales.

Igualmente se comparan los datos anteriores con la evolucién del Producto In-

terior Bruto (PIB) nominal per capita de Navarra 9, indicador considerado como
uno de los mas idéneos en estudios de esta naturaleza.

Leyes forales presupuestos Increm.
Conv. colect Salarial Incr. PIB

Ejercicio Empleados  A. cargos Amto. salarial Directivos  per capita
1989 2,16 2,16 843 - -

1990 10 10 8,63 - 10

1991 6,58 6,58 831 95 10

1992 6,46 6,46 727 79 4

1993 6 0 6,60 54 3

1994 0 0 451 36 335

(*) datos provisionales

Como se aprecia, salvo en 1990, el incremento salarial derivado de los conve-
nios colectivos supera claramente al de los empleados piblicos y altos cargos.

Por otra parte, los incrementos salariales de los directivos se encuentran igual-
mente bastante alejado de la situacién aplicada a los empleados publicos y sobre
todo alos altos cargos de la Administracién de la Comunidad Foral.

Respecto al PIB, los incrementos del sector privado superan el incremento del
PIB per capita en los dltimos ejercicios. Las variaciones de los empleados publicos,
sin embargo, no presentan una tendencia clara, ya que coexisten incrementos y de-
crementos significativos en los ejercicios analizados respecto al PIB per capita.

A continuacién, recogemos la previsién salarial media de directivos!0 para el
ejercicio de 1995 (en millones de pesetas):

PREVISION SALARIAL MEDIA 1995

Puesto Retribucién monetaria
Director general 252
Director funcional 14,6
Mando Intermedio 8,5
Técnico 4,5

7 Segdn “Memoria Econdmica 1994” editada por la Cdmara Navarra de Comercio e Industria, Pamplona 1995, pag. 90.

8 Base de datos de HAY Group, comentado en el periddico “Cinco Dias” del 10 de abrit de 1995, pdgina 0.
) Segin “Papeles de Economia”. Vollmenes 55 y 59.
10, 1dem, HAY Group.
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Sin entrar en ningln otro tipo de valoraciones, se puede colegir facilmente lo
alejado que de las anteriores cifras se encuentran la retribucién aplicada en la
Administracién. Asi, todos los altos cargos de Navarra y los niveles A se encuadra-
rian en una posicién ubicada entre “técnico y mando intermedio” del cuadro ante-
rior.

En el cuadro siguiente, se refleja la naturalezall de las retribuciones percibidas
por los Directores Generales y Personal Técnico:

Director general Técnico
Tipo de retribucién Porcentaje Porcentaje
Fija 72 88
Variable I3 3
En especie I5 13

Como puede apreciarse, la retribucion de naturaleza variable, ademas de que
estd imponiéndose en determinados ambitos, adquiere una importancia relevante
en el total retributivo del Director General, no tanto en el personal técnico. Este ti-
po de retribuciones no se han planteado todavia en la Administracién.

Por tltimo, y de acuerdo con los datos publicados por el Instituto Nacional de
Estadistica 12, el cuadro siguiente indica las retribuciones medias (en millones) ob-
tenidas para 1994 en el Sector de Industrias y Servicios - sector mas equiparable a
la Administracién Piblica-y su incremento respecto al ejercicio anterior.

Navarra Media nacional
Tipo Importe % Incremento Importe % Incremento
Empleados 29 9,2 29 3,7
Obreros 2.1 77 [,8 47
Media 24 83 23 4,7

De acuerdo con la metodologia aplicada por el INE, dentro de la categoria de
“empleado” se ubican los cotizantes adscritos a la Seguridad Social dentro de los
grupos 1 al 6 que coincidirian basicamente con todo tipo de empleado publico de
naturaleza propiamente administrativa; dentro de “obrero” se consideran los traba-
jadores manuales y peones.

Como se desprende, las retribuciones medias de los empleados piiblicos corres-
pondientes a los niveles inferiores estarian en cierta medida equiparadas, cuando
no superiores, a sus homoélogas en el campo privado.

I 1dem, HAY Group.

12, INE “Encuesta de salarios en la industria y los servicios” correspondiente al 4.° trimestre de 1994 y a la media anual de dicho afio.
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C. Sector publico empresarial

En este apartado se pretende dar a conocer aspectos basicos del sistema retri-
butivo aplicado por las empresas publicas dependientes de la Administracion de la
Comunidad Foral.

Con este objetivo se circularizé a las empresas que se citan en el Anexo. Recor-
damos, tal como se comenta en el apartado de “Alcance”, que el trabajo se ha limi-
tado a las empresas con participacién en el capital superior al 51 por ciento y crea-
das fundamentalmente a iniciativa expresa del Gobierno de Navarra.

De la informacién recibida, se extraen las siguientes conclusiones o aspectos a resaltar:

\i . 1.2 A 31 de diciembre de 1994, las empresas circularizadas tenian contratadas un
y total de 536 personas, destacando la empresa TRACASA que cuenta con 181 perso-
} nas.

Del total de personal, 15 corresponde a funcionarios del Gobierno de Navarra
que se encuentran en la situacién de “servicios especiales o situacién asimilada”

A la citada fecha, no tenian personal las siguientes empresas:

e Nafinco

¢ Obras Publicas de Navarra
¢ Etudesa

¢ Sarriguren

e Compel

e Navarra 92

2.2 Las relaciones retributivas de estas empresas estan reguladas basicamente
por los Convenios Colectivos del sector privado en que se involucran o incardinan,
fundamentalmente el de Oficinas y Despachos.

3.2 En 1994, la retribucién media de las empresas publicas ascendia a 3,4 millo-
nes, cuya distribucién por niveles!? es las siguiente (en millones):

Retribucion Equivalencia
Media Gobierno Navarra *
A 5 |
B 37 0,95
C 2,6 0,90
D 2,1 038l
E 1,8 0,82
Media 34
(*) Tomando como base | las retribuciones medias de los niveles del Gobierno de Navarra recogidos en el presen-

te Informe.

Como se desprende del cuadro, en general y salvo para el nivel A, el resto de ni-
veles de las empresas publicas perciben una retribucién media inferior a su equiva-
lente en el Gobierno de Navarra.

13, De acuerdo con una asignacién realizada por esta Cdmara.
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Por empresas, la retribucién media abarca desde los 2,3 a los 7,9 millones.

4.2 La retribucién media de los directores/gerentes de las empresas publicas as-
ciende a 7,4 millones anuales, presentando sin embargo esa media unos extremos
que abarcan desde 5 hasta 16 millones.

Por estratos, estas retribuciones las agrupamos de acuerdo con el siguiente cua-

dro:
Estratos Nimero empresas Porcentaje
5-8 millones [l 73
mds de 8 millones 4 27

Por otra parte, las empresas ITG Vacuno y Selgana contaban con el mismo Ge-
rente.

5.* Cuatro empresas de las circularizadas presentan para sus altos directivos la
existencia de contratos que expresamente contemplan indemnizacién para resci-
sién de su relacién laboral, es decir, contratos “blindados”. Estas empresas son:

¢ Cetenasa (3 altos directivos)

¢ Ceinsa (1 alto directivo)

* Sodena (1 alto directivo)

¢ Riegos de Navarra (1 alto directivo)

Normalmente la indemnizacién consiste en la retribucién de un ejercicio.

6 * En relacién a la variacién de las retribuciones de 1994 en relacién con las de
1993, presentamos los siguientes resultados:

Empresas
Presentan incrementos generales (1) 3
Presentan incrementos parciales (2) 3
No presentan ningdn tipo de incremento 10

(1) Indice del coste de la vida

(2) Normalmente del 3 por ciento para determinados puestos y 0% para el resto.

7.2 Ninguna de las empresas circularizadas presenta la contratacién de planes
de pensiones complementarios para sus empleados y altos cargos de las mismas.

8.2 Seguros. S6lo 4 empresas de las circularizadas no presenta ningun tipo de se-
guro para sus empleados. Normalmente, la p6liza contratada consiste en un seguro
de vida por 2 millones y de accidentes por 10 millones, siendo beneficiarios la tota-
lidad de los trabajadores de la empresa. No obstante, existen seguros de esta natu-
raleza con coberturas de hasta 40 millones.

Dos empresas tiene contratado un seguro de responsabilidad civil por una co-
bertura de 100 millones.

9.2 El 50 por ciento de las empresas circularizadas (8) presentan dietas por asis-
tencia a las reuniones del Consejo de Administracién. Estas dietas, idénticas en im-
porte en todas ellas, alcanzan las 550.000 pts/afio por miembro de consejo, supo-
niendo un coste total anual de 40,1 millones. El nimero de beneficiarios es de
aproximadamente 70, procedentes de todos los campos de la actividad econdmica,
si bien predominan los altos cargos (Directores Generales) y altos empleados (Se-
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cretarios, Directores de Servicio y Jefes de Seccion) del Gobierno de Navarra. Se
ha constatado que nadie percibe dietas de dos o mas Consejos de Administracién.

La Camara de Comptos viene recomendando reiteradamente la necesidad de
dictar la normativa necesaria para precisar “... el alcance y limites a que se sujeta la
percepcion de dietas por asistencia a Consejos de Administraciéon” por parte de los
funcionarios y altos cargos de la Administracion.

10 * No es adecuada la férmula de pago empleada para satisfacer las retribu-
ciones de los funcionarios que prestan su actividad en las empresas publicas y que
se encuentran en situacién administrativa de servicios especiales -paga el Gobierno
de Navarra y reintegra la némina posteriormente la empresa publica, independien-
temente de la “gratificacion” satisfecha por la empresa- y en nuestra opinién no se
adapta a lo estipulado en el nimero 3 del articulo 24 del vigente Estatuto, ya que
ese personal, en estos momentos, no presta su servicios en la Administracion y por
tanto no corresponde a ésta el pago de sus retribuciones.

D. Consorcio de Bomberos

De acuerdo con la contestacién a nuestra peticién de datos, exponemos los as-
pectos y conclusiones més significativas del Consorcio para el Servicio de Extin-
cién de Incendios y Salvamento de Navarra.

1.* La Plantilla Orgénica de Personal a 31 de diciembre de 1994 contempla un to-
tal de 337 personas, distribuidas en los siguientes niveles:

Niveles Numero
A 2
B 5
C I5
D 315
Total 337

A la citada fecha, prestaban sus servicios en el Consorcio un total de 292 emple-
ados, de acuerdo con el siguiente destino:

Destino Funcionarios
Operativo 232
Servicios auxiliares 53
Administracién 3
Direccién 4
Total 292

El Consorcio no cuenta con personal laboral fijo; no obstante, a 31 diciembre,
estaban contratados temporalmente un total de 14 trabajadores, fundamentalmente
en el puesto de bombero.

Hay que destacar igualmente el significativo nimero de contratos temporales
que se realizan en la Campafa de Verano -163 contratados- y en la de Invierno -17
contratados-.
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2.* La Direccién del Consorcio y los Sindicatos firmaron en 1992 un Convenio
Colectivo que regula las condiciones de trabajo. Ademas, es de aplicacién comple-
mentaria y supletoria, atendiendo a su procedencia de origen, los acuerdos del Go-
bierno de Navarra y del Ayuntamiento de Pamplona.

La estructura retributiva sigue el esquema del resto de la Administracién, es de-
cir, niveles y complementos; entre éstos, se contemplan los siguientes:

¢ Jefatura

¢ Dedicacién exclusiva
¢ Incompatibilidad

* Puesto de trabajo

¢ Especial riesgo.

3.2 En 1994, el incremento salarial aplicado fue del 1,43 por ciento, establecido
Vo como compensacion de la desviacion del IPC previsto de 1993.

4.* En cuanto a seguros, ademés de los propios del Gobierno de Navarra y Ayun-
tamiento de Pamplona, el Consorcio cuenta con una poéliza de responsabilidad civil
de todo su personal -capital asegurado de 50 millones- y un seguro individual colec-
tivo para las personas movilizadas o que intervengan voluntariamente en las activi-
dades propias del Consorcio.
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Apéndice 5. Absentismo laboral

Los indicadores sobre absentismo laboral forman parte del sistema integrado de
informacién ttil para la direccién, tanto en el campo privado como piblico, con el
fin de que se estudie, evalie y adopten, en su caso, las medidas correctoras necesa-
rias para lograr una utilizaciéon 6ptima de los recursos humanos de cualquier orga-
nizacion.

El seguimiento y andlisis del absentismo de los empleados piublicos de la Admi-
nistracién de la Comunidad Foral es responsabilidad de cada uno de los centros
con competencias en materia de personal.

Del trabajo realizado, destacamos:

A. Metodologia aplicada para su seguimiento por los diversos centros
El tratamiento del absentismo no es homogéneo en los centros analizados.
Esta falta de homogeneidad se materializa en :

a) Se han detectado centros que no realizan un tratamiento global y especifico
del absentismo de sus empleados y/o no abarcan la totalidad de los mismos.

b) Dentro de absentismo, no todos incluyen los mismos conceptos, ya que, co-
mo ejemplo con mayor repercusion, en algunos supuestos se incluyen las bajas por
enfermedad sin necesidad de parte médico y en otros casos no.

¢) No todos presentan idéntico formato, detalle y/o desglose de la informacién
del absentismo de sus empleados.

En conclusion, esta falta de homogeneidad en el tratamiento del absentismo,
por una parte, distorsiona la comparabilidad de los resultados que se enuncian en
el apartado siguiente y, por otra, dificulta la adopcién de las oportunas medidas
correctoras de gestién sobre politica de personal, impidiendo igualmente evaluar
racionalmente su coste econémico.

Recomendamos el establecimiento de unas normas concretas sobre el segui-
miento y control del absentismo de personal al servicio de la Administracion de
la Comumnidad Foral y que sean aplicables homogéneamente a todos los centros
con competencias en la materia.

B. Resultados obtenidos

A continuacién exponemos los resultados de absentismo proporcionados por
los servicios responsables correspondientes.

Departamento de Presidencia

El Departamento de Presidencia elabora anualmente unas estadisticas sobre el
“el absentismo por incapacidad laboral transitoria”. Sin embargo, y en nuestra opi-
nion, este estudio es incompleto, tal y como ponen de manifiesto los propios auto-
res, por dos causas esencialmente:

a) Quedan excluidos del mismo los funcionarios propios de la Comunidad Foral
no afiliados a la Seguridad Social, el personal laboral y estatutario del SNS-O y el
personal laboral y funcionario docente del Departamento de Educacién.
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b) El seguimiento se limita, dentro de la incapacidad laboral transitoria, a las si-
guientes causas : enfermedad comn, accidente no laboral, maternidad y accidente
laboral.

Teniendo en cuenta los aspectos anteriores, a continuacién resaltamos los as-
pectos mas interesantes del citado Estudio:

Atendiendo a la naturaleza de la relacién con la Administracién, el porcentaje
de jornadas no trabajadas por el personal en situacién de ILT fue:

Relacién 1993* 1994*
Fijo 8,88 8,12
Temporal 553 422
MEDIA 577 577

* 1993: promedio de personal analizado, 1.472

* 1994: promedio de personal analizado, |.476

Como se aprecia, se mantiene estable entre 1993 y 1994 la media de absentismo,
si bien la del personal fijo duplica practicamente a la del personal temporal.

Atendiendo al Departamento, el anterior porcentaje se distribuye de la siguiente

manera:
Departamento 1993 1994
Presidencia 4,03 395
Economfa y Hacienda 4,12 1,93
Administracién Local 4,70 1,37
Ordenacién del Territorio 875 2,36
Educacién y Cultura 5,60 4,40
Salud 572 6,19
Obras Pdblicas, Transportes y Comunicaciones [,18 3,63
Agricultura, Ganaderfa y Montes 5,85 3,67
Industria, Comercio, Turismo y Trabajo 5,64 328
Bienestar Social, Deporte y Vivienda 729 8,49

En 1993, el 67 por ciento de los Departamentos presentan valores por encima de
la media, destacando fundamentalmente por su exceso el indice de Ordenacion del
Territorio y por su defecto el de Obras Publicas.

En 1994, sin embargo, sélo dos Departamentos -22 por ciento- superan la media
del afio, destacando el valor de Bienestar Social -8,49- y el de Administracién Local

-1,37-.
Atendiendo a la causa que provoca la ILT, tenemos:
Causa 1993 1994
Enfermedad comun 74 77
Accte. no laboral 9 7
Maternidad [4 14
Accidente Laboral 3 2
Total |00 % 100 %
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Es decir, la enfermedad comun es la causa que explica practicamente dos ter-
cios de los jornadas perdidas.

En el siguiente cuadro, se presenta la duracién media de las bajas por ILT:

Dias 1993 1994
- 15 dfas 66 55
16-30 dfas 12 14
31-60 dfas 8 14
61-90 dfas 3 5
+ 91 dias [ 13
Total 100 % 100 %
MEDIA (n° dias) 32 41

Es decir, en 1994 disminuyen las bajas de corta duracién, aunque en contraparti-
da se incrementa en 9 dias la media de duracién de las mismas.

Por dltimo, en el cuadro siguiente se indica, en millones, el coste que ha supues-
to las bajas por ILT para la Administracién Foral.

Reintegro Coste
Ejercicio Seg.Social Gob.de Navarra Total
1993 84 78 162
1994 97 80 178

Es decir, que el coste para el Gobierno de Navarra se ha incrementado en 1994
respecto a 1994 en un 3 por ciento, aunque el coste total ha aumentado en un 10
por ciento.

Servicio Navarro de Salud-Osasunbidea

El control del absentismo de los empleados del SNS-O se realiza en cada uno de
los centros y se centraliza en los Servicios Generales.

De su seguimiento destacamos que incluye tanto las bajas con parte como las de
sin parte médico y dentro del concepto “particular” incluye ademas de los dias de
asuntos propios, las salidas por diversos motivos en horas de trabajo. No se inclu-
ye como concepto la puntualidad.

En el cuadro siguiente se muestra los resultados del absentismo de 1993 y 1994
atendiendo a la causa que lo provoca.

Causa 1993 1994
Enfermedad 4,04 4,23
Sindical 0,27 0,28
Maternidad 0,78 0,74
Estudios 0,445 0,45
Huelga 0 0,04
Particular 0,64 090
Total 6,63 6,18
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La principal causa de absentismo se corresponde con”enfermedad” que explica
aproximadamente el 68 por ciento del indice total anual de 1994.

Respecto a 1993, se ha producido un incremento en el indice de absentismo del
0,45 que, en porcentaje, supone un aumento del 7,3 por ciento. Como causa mas
significativa que explica fundamentalmente este incremento se encuentra el absen-
tismo por motivos “particulares” que experimenta un crecimiento del 41 por ciento.

En el cuadro siguiente, se muestra el absentismo por centros.

Centro 1993 1994
Sericios Centrales 8 6,66
Hospital de Navarra 7,78 9,14
Hospital Virgen del Camino 6 6,22
Clinica Ubarmin 7,13 543
Asistencia Especialzada 396 57
/ ATudela 657 4,71
AEstella 35 5,65
Atencidn Primaria 532 5,94
Total 6,18 6,63

Por centros, el que presenta un mayor nivel de absentismo es el Hospital de Na-
varra. Respecto a 1993, se observan importantes incrementos en el Area de Estella,
Asistencia Especializada y Hospital de Navarra. En sentido contrario destaca Servi-
cios Centrales y Area de Tudela.

Por iltimo, se muestra el absentismo por estamentos.

Estamentos 1993 1994
Facultativos Especialistas 4,61 4,46
Facultativos no especialistas 4,05 4,49
Sanitarios titulados 5,46 6,28
Sanitarios no titulados 7,07 8,56
Administrativos 6,4 6,75
Servicios Generales 12,15 13,09
Total 6,18 6,63

El absentismo mdas importante corresponde a los “servicios generales” que du-
plican aproximadamente el indice anual.

Respecto a su evolucién con el ejercicio anterior, destaca el incremento en “sa-
nitarios no titulados”, observandose que, salvo el estamento de especialistas, en
ningln otro disminuye el grado de absentismo.

Educacion y Cultura

En general podemos decir que desde el Departamento de Educacién y Cultura
se realiza un seguimiento individualizado del absentismo de sus empleados pero no
se realiza un andlisis y explotacion global del mismo.

El absentismo por enfermedad se controla por los servicios médicos del Depar-
tamento.
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El control presencial, en las Oficinas Centrales, se realiza a través de las fichas
horarias. En los centros docentes y para el personal docente, los resimenes men-
suales de las fichas horarias se remiten al Servicio de Inspeccion; para el personal
no docente, el control es ejercido por el Director y Secretario del centro.

Instituto Navarro de Bienestar Social

El control de absentismo del personal del Instituto se realiza descentrali-
zadamente en la Direccién-Servicios Generales y en las diversas Residencias.

No todas las residencias remiten sus datos a los servicios generales y la estadis-
tica anual que se elaboran se limita exclusivamente al personal de estos servicios
generales.

Destacamos igualmente que la misma presenta un mayor detalle, control y espe-
cificaciones que el resto de seguimiento de absentismo analizados.

\ f En conclusién, la explotacién anual de datos sobre absentismo que a continua-
SR ARE cién comentamos se limita excluivamente al seguimiento del personal de Direc-
' ' cién-Servicios Generales del propio Instituto, que viene a representar un 20 por
ciento del total de su personal. No obstante, este seguimiento presenta un mayor
nivel de calidad que el resto de centros analizados.

Causa 1993 1994
Enfermedad con ILT 390 3,64
Enfermedad 050 094
Licencia y permisos 1,88 1,55
Puntualidad 0,06 0,15
Salidas particulares 0,64 0,98
Ausencia 1,32 I,15
Sindical 0,39 0,46
Formacidn y euskera 1,84 1,03
Total 10,53 9,90

Como puede observarse, se ha producido una disminucién del indice de absen-
tismo en 1994 respecto al ejercicio anterior que podemos cuantificar porcentual-
mente en un 6 por ciento.

Por causas, la enfermedad con ILT explica el 37 por ciento del absentismo, si
bien ha disminuido respecto al ejercicio anterior.

Por iltimo, y para 1994, se indica el indice de absentismo observado por mes:

Mes Absentismo Mes Absentismo
Enero 7,63 Julio 10,17
Febrero i1,35 Agosto 9,67
Marzo 9,37 Septiembre 829
Abril 9,79 Octubre 11,22
Mayo 9,79 Noviembre 8,53
Junio 897 Diciembre 14,05

Destaca fundamentalmente el mes de diciembre con un valor significativamente
superior al medio anual.
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Instituto de Salud Laboral

El indice de absentismo estimado en el Instituto alcanza en 1994 un valor del
3,95.

Atendiendo a la naturaleza de la relacién laboral, dicho indice se desglosa en:

Personal Indice absentismo Horas absentismo
Fijo 4,11 4404
Temporal 342 [.139
Total 395 5543
E Es decir, el indice del Instituto se ha traducido en unas horas de absentismo de
/ 5.543 horas/anuales sobre un total de aproximadamente 140.500 horas habiles.
Por causas, el detalle es el siguiente:
Causa Absentismo
Enfermedad con parte 22
Enfermedad 0,19
Huelga 0,06
Maternidad 1,5
Total 395

Tal y como se desprende, el motivo fundamental del absentismo lo constituye la
“enfermedad con parte” que explica el 56 por ciento del total de absentismo del
centro.

Por meses, el absentismo anual presenta la siguiente evolucién:

Mes Absentismo Mes Absentismo
Enero 1,95 Julio 4,28

" Febrero 2,85 Agosto 5,66
Marzo 422 Septiembre 4,82
Abril 4,20 Octubre [,64
Mayo 3,20 Noviembre 3,94
Junio 471 Diciembre 5,85

Como puede observarse, los mayores indice se concentran en los meses de
agosto y diciembre.
Instituto Navarro de Deporte y Juventud / Instituto Navarro de Administraciones Pdblicas

Si bien realizan un control sobre la asistencia del personal de ambos Institutos,
no se dispone de andlisis y estudios globales y anuales sobre el absentismo de sus
empleados.
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En conclusién, de acuerdo con los datos anteriores y con las limitaciones tanto
cuantitativas como cualitativas, los datos de absentismo obtenidos para 1994 en los
distintos centros de la Administracién de la Comunidad Foral han sido los siguien-

tes:
Dpto. Presidencia 577
Servicio Navarro de Salud 6,18
Servicio Navarro de Bienestar Social * 9,90
£ Instituto Navarro de Salud Laboral 395
Departamento Educacién y Cultura no disponible
Instituto Navarro de Deporte y juventud no disponible
Instituto Navarro de Administracién Publica no disponible

(*) recoge el mayor niimero de motivos o causas de absentismo de todos los procesos analizados.

C. Comparacién con otros sectores

Resulta interesante contrastar los datos anteriores con los procedentes de otros
sectores de la Administracién y del campo privado, aunque con la falta de homoge-
neidad que conlleva el concepto de absentismo resulta dificil extraer conclusiones
sobre cuantia y causas.

Asi, esta Camara de Comptos ha dispuesto de los siguientes datos al respecto:

a) Administracidn local de Navarra

* Mancomunidad de la Comarca de Pamplona 1994 3,07
* Ayuntamiento de Pamplona 1993 8,38
b) Sector privado

« Horas anuales no trabajadas en porcentaje sobre la jornada efectiva, Espafia 19944 3,8
« Horas anuales no trabajadas en porcentaje sobre la jornada efectiva, Navarra 1994 43
* Media de absentismo Sector Industrial 199416 549
* Media de absentismo Sector Financiero 19947 29

Es decir, con todas las matizaciones posibles, se observa en el sector privado
unos valores inferiores a los del sector publico.

14, Segiin datos de la “Encuesta de Coyuntura Laboral 1994 elaborada por la Direccién General de Informatica y Estadistica del Ministerio
de Trabajo y Seguridad Social.

15, Idem “Encuesta de Coyuntura Laboral 1994".
16, Obtenido de la Revista “Capital Humano" n® 78, de mayo de 1995,

17, Segun la revista "Capital Humano™ n°® 76, de marzo de 1995.
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Anexo: Relacion de empresas publicas

ITG Agricola
ITG Porcino
ITG Vacuno
Gedesa
Selgana
Planetario
Vinsa
Viveros
Nilsa

Riegosa

Nasersa
Navarra™92
Tracasa
Sodena
Cetenasa
Ceinsa

Soles System
Nafinco
Obras Publicas
Etudesa
Sarriguren

Compel
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