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realizacion por sus propios medios de 1.401 encuestas por todo el territorio
nacional cuyo andlisis ha permitido la elaboracién del presente trabajo

SUMARIO: 1. INTRODUCCION. II. REVISION LITERATURA. I11, INCENTIVOS AL RENDIMIENTO EN LA AGEN-
CIA TRIBUTARIA ESPANOLA. IV. LA RETRIBUCION DE LOS EMPLEADOS DE LA AGENCIA TRI-

BUTARIA ESPANOLA: ANALISIS MEDIANTE ENCUESTAS. 1. Datos y caracteristicas de la

muestra. 2. Resultados. a. Las diferencias salariales entre los diversos grupos estan
 justificadas. b, Estoy satisfecho con los incentivos recibidos (productividad). c. La pro-
ductividad entre los grupos estd bien distribuida. d. El reparto de productividad se
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adecua a la carga de trabajo. e. La productividad aplicada en la Agencia incentiva el
rendimiento laboral. f. Creo merecer més salario por mi dedicacion en la Agencia. g.
Mi retribucién es equiparable a la de los otros ministerios. h. Mi trabajo esté bien
retribuido. V. CONCLUSIONES. VI. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS.

RESUMEN: Se estd produciende un profundo debate en el seno de la Agencia Tributaria espafiola que
intenta culminar con la elaboracién de un Estatuto que regule el funcionamiento de esta institucion.
Con este nuevo Estatuto se pretenden realizar cambios en la estructura salarial de los empleédos
orientados hacia los incentivos al rendimiento, dado que se percibe cierto descontento en el personal
que presta sus servicios en la Agencia por el sistema de retribuciones actualmente vigente. Para conocer
la situacion de los trabajadores afectados, en este articulo se realiza un analisis de la percepcion que
tienen los recursos humanos que prestan sus servicios en la Administracion Tributaria sobre sus condicio-
nes retributivas. Para ello, se ofrecen los resultados de un estudio empirico basado en la realizacion de
1.401 encuestas a los trabajadores que integran la Agencia Tributaria en Espafia. Entre otras cuestiones,
se abordan diferentes aspectos relativos a las condiciones retributivas como son los concernientes a las
diferencias salariales entre los diversos grupos en que se estructuran los empleados, satisfaccion con los
incentivos recibidos (productividad), distribucién de la productividad, reparto de incentivos y rendimiento
laboral, asi como, la comparacion y satisfaccion con el salario recibido, entre otros.Los resultados indican
que la gran mayoria de los empleados de la Agencia objeto de este estudio consideran que merecen
mas salario por su dedicacion, y que su trabajo no estd adecuadamente retribuido. De igual manera,
consideran que las diferencias salariales y los incentivos entre los diversos grupos no estan justificados.
Asimismo, la inmensa mayoria de encuestados opinan que la productividad aplicada en la AEAT no
incentiva el rendimiento laboral y que el reparto de la productividad no se adecta a la carga de trabajo.El
personal que integra la Agencia esta altamente cualificado, las exigencias de las pruebas de acceso y el
desarrollio de su actividad profesional asi lo ponen de manifiesto. Sin embargo, estos mecanismos retribu-
tivos repercuten de forma negativa en su motivacion y, por ende, en la consecucion de los objetivos de
la AEAT. ,

PALABRAS CLAVE: salarios, politica retributiva, incentivos, motivacion. Agencia Tributaria. Agencia Esta-
tal de Administracion Tributaria, productividad, rendimiento laboral, método de encuesta, administracion
publica.

Fecha recepcidn original: 5 marzo 2014
Fecha aceptacion: 28 marzo 2014

I. INTRODUCCION

El buen funcionamiento de la administracion tributaria es determinante
para el desarrollo de la politica fiscal que pretenda aplicar cualquier gobierno,
ya que de ella depende la obtencién de los ingresos tributarios necesarios para
hacer frente a los gastos comprometidos. En la concepcion de una administra-
cion. tributaria avanzada estd el establecer, con cardcter prioritario, la satisfac-
cién del contribuyente entre sus objetivos, ademds de incentivar el cumpli-
miento voluntario en las obligaciones tributarias. Desde esta perspectiva, los
recursos humanos son esenciales, de hecho, son el principal activo con el que
cuentan estas administraciones para la consecucion de sus objetivos ya que se
compone de personal muy especializado que mediante procedimientos reglados
tratard de alcanzar los fines propuestos. Dada la gran importancia que tiénen
estos recursos humanos en el cumplimiento del papel que ha de desempefiar




RaD LA RETRIBUCION DE LOS EMPLEADOS DE LA AGENCIA TRIBUTARIA:...

una administracién tributaria en la sociedad, se hace necesario el estudio de
sus mecanismos retributivos y de su motivacion, aspectos que serdn fundamen-
tales en el buen hacer de los empleados de las administraciones tributarias.
Recientemente, con la propuesta de realizar un Estatuto de la Agencia Tributaria
en Espafia, se estd debatiendo una retribucién por objetivos al personal de este
organismo, por lo que se hace interesante conocer qué opinan los propios traba-
jadores sobre tales incentivos.

Estos andlisis se muestran muy utiles para aportar respuestas eficaces que
contribuyan a mejorar el desempeiio en todas las tareas de la gestion tributaria
y, por tanto, optimizar los resultados, dado que, el nivel de eficacia alcanzado
por la administracion tributaria respecto de sus objetivos vendrd influido, ade-
mds de por los factores externos determinantes del entorno, por el grado de
eficiencia mostrado en su comportamiento organizativo (ONRUBIA, 2010).

Las condiciones del puesto de trabajo en general, y las condiciones retribu-
tivas en particular, son determinantes para el nivel de satisfaccion en el trabajo
y la consiguiente conducta del empleado en el desempefio de sus funciones,
que son, tanto en el sector piblico como en el sector privado, aspectos impor-
tantes de los que dependera el éxito de dicha organizacién. Esta motivacién
puede depender de muchos factores, pero lo que se pretende con este trabajo es
conocer la percepcién que tienen los empleados de la Administracién Tributaria
espafiola sobre las condiciones retributivas, lo que tendrd una repercusion di-
recta en su motivacion y, por ende, en la eficacia de la gestién tributaria.

Il. REVISION LITERATURA

En el caso de la administracién tributaria, son escasos los autores que
dedican sus investigaciones a tratar el tema de las condiciones retributivas, BA-
RREIX y ROCA (2003) estiman que dada la extraordinaria especializacion del per-
sonal de este tipo de administraciones y su especial dedicacion, la remuneracién
debe ser equivalente a las retribuciones establecidas en el sector privado, y el
desempefio debe ser evaluado de la misma manera que en éste, lo que lleva a
afirmar que deben tener unas retribuciones adecuadas, en funcién de su produc-
tividad, y la sociedad civil debe controlar la integridad y la eficiencia de la
administracién tributaria. En la misma linea, ACOSTA (2008) afirmé que la remu-
neracién base debe ser justa y equitativa, determinada en relacién con la valora-
cién del cargo y con las politicas que en materia de sueldos y salarios fije el
gobierno teniendo en cuenta la disponibilidad presupuestaria. Asimismo, el sa-
lario debe ser elevado para frenar el soborno y la corrupcién, actividades que
ponen en peligro a la administracién tributaria y ocasionan la falta de confianza
de los contribuyentes en los empleados de dicha administracién e incluso en el
gobierno (ABIOLA y ASIWEH, 2012).

En estas administraciones se suelen producir huidas hacia el sector pri-
vado. En numerosos estudios se ha demostrado que una retribucién elevada
anima a los trabajadores a permanecer en su puesto de trabajo, disminuyendo
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en consecuencia la rotaciéon de empleados (LEONARD, 1987; MOYNIHAN y LANDUYT,
2008; PARKet al., 1994; SHAWet al., 1998). Ademds, una remuneracién adecuada
reduce la corrupcién a pequefia escala en la administracién publica y, en espe-
cial, en la administracion tributaria (VAN RJCKEGHEM y WEDER, 1997; BIRD, 2004).
En cambio, la existencia de un salario irregular o extremadamente bajo puede
conllevar la necesidad de que los trabajadores tengan que ejercer una actividad
secundaria para sobrevivir (OLOWU, 1999) o que puedan caer en la corrupcion
(OTT, 1998)*.

En la encuesta llevada a cabo por la Administracién Tributaria de Reino
Unido ~H&M Revenue & Customs— a su personal en 2012, los resultados mos-
traron que una de las principales claves del compromiso de los trabajadores con
la organizacion es el salario, sobre el cual se encontraban insatisfechos?.

En cuanto al sistema de remuneracién, en las ultimas décadas, en paises
como Estados Unidos se han instaurado numerosas reformas dirigidas a implan-
tar un sistema de retribucién basado en el desempefio de los empleados®. No
obstante, el establecimiento de este sistema se ha producido de manera disconti-
nua tras el surgimiento de numerosos estudios que ratificaron que este sistema
de remuneracién no mejoraba la motivacién ni incrementaba la satisfaccién de
los trabajadores y que el propio personal negaba que sus organizaciones realiza-
ran mejor sus funciones con la implantacion de esta estructura salarial (KE-
LLOUGH y Lu, 1993; RAINEY y KELLOUGH, 2000).

Sin embargo, este sistema de retribucién ha conllevado numerosas ventajas.
LEE y JIMENEZ (2011) demostraron, en su estudio de la administracién publica
norteamericana, que las précticas de direccion basadas en el rendimiento contri-
buyen a incrementar la lealtad de los empleados puiblicos y a su estabilidad®.

1. O11, en su andlisis acerca de la Agencia de recaudacion de impuestos de Croacia, ha
sefialado que efectivamente la administracion tributaria se caracteriza por ofrecer bajos
salarios a sus trabajadores, que son significativamente inferiores a los del sector privado.
Este factor provoca que los trabajadores altamente formados no se sientan atraidos por
estos puestos de trabajo, al mismo tiempo que se convierte en una importante causa de
corrupcién entre el personal de la administracién tributaria, que se caracteriza por su
amplia discrecionalidad en el ejercicio de sus funciones

2. Los resultados de la investigacion revelaron que la mayoria de los encuestados no solo
consideraban que su remuneracién no reflejaba adecuadamente su rendimiento, sino que
ademds se encontraban insatisfechos con dicha asignacion. Asimismo, alegaban la creen-
cia de que su salario no era el adecuado en comparacién con empleados de otras organi-
zaciones que realizaban un trabajo similar.

3. Esta técnica crea incentivos que motivan a los empleados ptiblicos a lograr e, incluso,
rebasar objetivos de rendimiento previamente establecidos.

4. Asimismo, estos autores mostraron en su publicacion que el sector de los encuestados
que consideraba que los criterios de medicion del desempefio establecidos no eran objeti-
vos, se planteaba la posibilidad de abandonar su puesto de trabajo en la administracién
publica a lo largo del siguiente afio, mientras que, en el caso de los empleados que
reconocian una alta calidad al sistema de remuneracion por desempefio impuesto, dicha
probabilidad de renuncia era menor. Subsiguientemente, con este estudio se revel¢ que
el sistema de remuneracion basado en el desempefio reduce el riesgo de que los funciona-
rios abandonen su trabajo, por lo que contribuye a una conducta organizacional positiva.




ReD LA RETRIBUCION DE LOS EMPLEADOS DE LA AGENCIA TRIBUTARIA:...

En sentido contrario, STAZYK (2009) encontr6 que los sistemas de retribu-
cién variables basados en el rendimiento debilitaban la motivacién de los em-
pleados publicos. Sin embargo, OH y LEWIS (2009) concluyeron que los emplea-
dos ptiblicos con mayores niveles de motivacién intrinseca no pensaban que el
sistema de remuneracién basado en el desempefio afectara a su rendimiento.

BERTELLI (2006)>, en relacién a la Administracién Tributaria estadounidense
~Internal Revenue Service— estimé que imponer incentivos a empleados que
tienen bajas capacidades de motivacién intrinseca provoca un comportamiento
notablemente distinto al de los empleados con altas capacidades®.

Por consiguiente, el sistema de remuneracion por desempefio no es efectivo
en motivar a todo el personal de la administracién tributaria, siendo necesaria
una motivacién tanto intrinseca como extrinseca. De hecho, estd ampliamente
reconocido que a los individuos les importa, no solo su retribucién, sino tam-
bién el trabajo que realizan (MURDOCK, 2002; KELMAN, 2005). No obstante, si la
implantacién de este régimen de retribucién inicamente pretende motivar a los
directivos menos motivados, entonces la aplicacién general de estos incentivos
extrinsecos a todos los altos cargos cumple su finalidad.

En definitiva, resulta incuestionable el interés en analizar la percepcién de
los trabajadores en relacién a los sistemas de retribucion por su implicacién
directa en la consecucién de los objetivos de las administraciones tributarias.
Dado que la Administracién Tributaria espafola no ha realizado ninguna inicia-
tiva en este sentido, en esta investigacion se ofrecen los resultados de un estudio
empirico basado en la realizacion de 1401 encuestas a empleados de la misma.
Se abordan los diferentes aspectos que influyen en las condiciones retributivas
como son los concernientes a las diferencias salariales entre los diversos grupos
en que se estructuran los empleados, satisfaccion con los incentivos recibidos

5. BerteLll (2006) citando a estudiosos como Kreps (1997), Dect y Rvan (1985) y Frey
(1994; 1999), analiza dos hipétesis sobre la administracién tributaria estadounidense.
En primer lugar, que incentivos econémicos muy influyentes en el desempefio podrian
empiricamente disminuir el efecto de la motivacién intrinseca de los empleados ptiblicos
en lograr los objetivos de la organizacién, puesto que dicha motivacién podria ser despla-
zada. Fs decir, con la implantacion del sistema de retribucién por desempefio, una con-
tribucién al rendimiento a través de la motivacién intrinseca podria ser superado o
desplazado por las respuestas de los empleados a los incentivos extrinsecos. En segundo
lugar, también estudia la posibilidad de que incentivos por desempefo adecuadamente
disefiados podrfan aumentar dicha motivacién intrinseca. Esta teoria también implica la
creencia de que con estas medidas se pueden provocar diversos efectos en distintos
niveles de la motivacién intrinseca.

6. No obstante, el autor reconoce las limitaciones de su estudio, y deduce que existe algtin
motivo no analizado por €l que genera el modelo de conducta consistente en la disminu-
cién de la motivacion entre los supervisores del IRS. Entre los posibles factores, BERTELLI
(2006) cita la posibilidad de que se trate del hecho de que los altos cargos mas formados
y recién ascendidos, que son responsables de la mayorfa de los subordinados y tienen
un sentide de autorrealizacién més exigente, desarrollen una frustracién hacia su trabajo
y, aunque inicialmente estén muy intrinsecamente motivados, tiendan a estarlo menos
en comparacién con subordinados con el mismo nivel de motivacion.
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(productividad), distribucién de la productividad, reparto de incentivos y rendi-
miento laboral, asi como, la comparacion y satisfaccién con el salario recibido,
entre otros. A continuacién se presenta el sistema de incentivos de la Adminis-
tracion Tributaria en Espafa, como paso previo al analisis de los resultados
obtenidos de las encuestas.

lll.  INCENTIVOS AL RENDIMIENTO EN LA AGENCIA TRIBUTARIA ESPANOLA

En el ejercicio 2012, la AEAT (Agencia Estatal de Administracion Tributa-
ria) tuvo unos gastos de personal de 924,53 millones de euros y unos gastos
totales de 1.302,83 millones de euros, lo que representa alrededor de un 70%
de su presupuesto. S6lo en el periodo 1996 a 2009, los gastos de personal en
la AEAT se incrementaron en un 92,1%, mientras que las retribuciones de los
funcionarios publicos no pertenecientes a la administracién tributaria crecieron
unicamente un 26,7%. Este incremento en los gastos del personal ha sido de-
bido a una mejora ostensible de las retribuciones del personal, pero de manera
no homogénea entre todos los empleados. Esta mejora, con respecto a los fun-
cionarios de otras administraciones, se ha debido tanto a las subidas de niveles
dentro de los grupos retributivos como a los incrementos de los complementos
especificos como componentes del salario de las retribuciones de funcionarios,
en especial en el grupo mis alto del escalafon administrativo. Por tanto, en los
ultimos afios se ha producido un cambio en la pirdmide que conforma el perso-
nal de la AEAT, aumentando los puestos mds retribuidos en detrimento del
incremento de efectivos. Pero lejos de posicionar a los empleados de la AEAT
en una situaciéon de comodidad por su mejor retribucién con respecto al resto
de funcionarios, ha supuesto cierta conflictividad por existir abismales diferen-
cias salariales entre los puestos de libre designacion y el resto de puestos de la
pirdmide retributiva, tanto en complemento especifico’ como en incentivos al
rendimiento.

En el presupuesto de gastos de la AEAT aparece una partida denominada
incentivos al rendimiento (productividad) que representa mas del 12% de los
gastos de personal, la cuantificacién de la misma se presenta en la Tabla 1.

Tabla 1. Incentivos al rendimiento para el periodo 2002-2012

Ejercicio (mIirlrells)?i:e€ )
2002 79.416
2003 85.150
2004 _ 87.883
2005 90.725

7. Logicamente, las retribuciones correspondientes al sueldo base y complemento de des-
tino no pueden ser modificadas por venir determinadas en las Leyes de Presupuestos,
pero si se puede posicionar al personal en los niveles més altos de cada grupo’ para
mejorar asi las retribuciones de cada escalon, practica generalizada en la AEAT.
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Ejercicio (mlirlrg?;ee)
2006 98.534
2007 104.359
2008 108.583
2009 110.461
2010 110.921
2011 111.184
2012 112.610

Fuente: AEAT. Elaboracién propia.

Los antecedentes que se tienen de esta partida estan en el ejercicio 1997
con 5.373,05 miles de euros que iban destinados a incrementar la eficacia en la
Campafia de Renta del afio 1996. Se observa como, en el periodo 2002-2012,
se incrementa en un 41,8%, al pasar de 79.416 miles de euros a 112.610 miles
de euros®.

A pesar de ser una cuantia importante para incentivar al personal de la
AEAT que podria incrementar su motivacion, esta partida ha supuesto, sin em-
bargo, conflictividad por la forma de distribuir estos incentivos. Esto ha origi-
nado denuncias por parte de las organizaciones sindicales de la AEAT y senten-
cias judiciales anulando los repartos®, fundamentalmente por ser realizados sin
motivacion, sin referencia a datos objetivos y considerados, segun las organiza-
ciones sindicales, como «una forma de retribuir atin mds a los grupos con retri-
buciones privilegiadas».

Es decir, la distribucion de este incentivo al rendimiento ha supuesto un

8. Esta partida tiene su fundamento en el articulo 23.3 c) de la ley 30/1984, de 2 de agosto,
de Medidas para la Reforma de la Funcién Ptblica, y establece que el complemento de
productividad esta destinado a retribuir el especial rendimiento, la actividad extraordina-
ria y el interés o iniciativa con que el funcionario desempefie su trabajo(...) El responsa-
ble de la gestion de cada programa del gasto, dentro de las correspondientes dotaciones
presupuestarias determinard, de acuerdo con la normativa establecida en la Ley de Presu-
puestos, la cuantia individual que corresponda, en su caso, a cada funcionario.

9. Sentencia dictada por la Sala de lo Contencioso-Administrativo de la Audiencia Nacional,
en recurso 49/2005, de 14 de marzo de 2006 (JUR 2006, 118095). Otras Sentencias
estimatorias para la parte social en referencia a la productividad han sido: Sentencia de
27 de Mayo de 2005 del Juzgado Central N° 7, sobre productividad mejor desemperio
del afio 2004; Sentencia de la Audiencia Nacional de 14 de Marzo de 2006, que confirma
la anterior sentencia del Juzgado Central N° 7; Sentencia de 5 de Diciembre de 2005
del Juzgado Central n° 7, sobre productividad baremada de Inspeccién; Sentencia de la
Audiencia Nacional de 7 de abril de 2006 (JUR 2007, 65648), que confirma la anterior
sentencia del Juzgado 7, relativa al baremo de inspeccién; Auto de la Audiencia Nacional
de 6 de Julio de 2006 por el que se inadmite el Recurso de Casacién interpuesto contra
la anterior sentencia de la Audiencia Nacional; y Sentencia de 17 de Noviembre de 2005
(JUR 2006, 228024), del Tribunal Superior de Justicia de Madrid, sobre productividad
de Vigilancia Aduanera.
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clima laboral conflictivo en el seno de la AEAT por ir destinado de manera
discriminada a favor del personal del grupo Al, lo que genera un rechazo en el
personal de la AEAT que no ocupa los puestos mds favorecidos.

Estas quejas sindicales no estdn exentas de razén por el desigual reparto
de incentivos, ya que si dividimos la cantidad para los incentivos al rendimiento
realizada en el 2012 por el nimero de empleados, nos mostraria una cantidad
lineal de 4.176 euros, observando asi que quizds el grupo A2 pueda estar cer-
cano de la media, pero los grupos mds bajos en la pirdmide retributiva se alejan
bastante de esa media. En efecto, en la distribucién de los incentivos econémi-
cos al grupo Al, segtin datos comprobados para niveles 30, pueden recibir mas
de 29.000 euros por este concepto™.

Es un hecho que estamos ante un personal extremadamente cualificado,
muy preparado, que tiene una tarea en la cual se exige una constante actualiza-
cién y que, sin embargo, se percibe cierta insatisfaccién al no existir una ade-
cuada retribucién en su personal, lo que ha derivado en quejas sindicales al
respecto en busqueda una mayor proporcionalidad en las retribuciones entre
los grupos. Se cree que es necesaria una profunda revisién del sistema de incen-
tivos que tenga en cuenta la responsabilidad, la cualificacién y dedicaciéon de
los puestos ocupados, pero también la penosidad y la burocratizacién de otros,
ya que se debe buscar la motivacion y generar cierto consenso en su distribu-
cion.

V. LA RETRIBl'JCl(')N DE LOS EMPLEADOS DE LA AGENCIA TRIBUTARIA ESPA-
NOLA: ANALISIS MEDIANTE ENCUESTAS

Las administraciones tributarias, como el resto de organizaciones, tienen
en las condiciones retributivas una excelente herramienta para que, si los em-
pleados perciben adecuada, justa y equilibrada la retribucién por su trabajo,
repercuta de forma positiva en el rendimiento laboral y por tanto en los objeti-
vos de esta administracion.

En esta investigacién se pone de manifiesto la percepcion que tienen sobre
este tema los empleados de la Agencia Tributaria en Espana, obtenida mediante
la realizacién de una encuesta significativa para conocer su opinién respecto a
las condiciones retributivas.

Para el cumplimiento de sus fines, la Agencia Tributaria contaba en fecha
31 de diciembre de 2012 con una plantilla de 26.962 personas, de las cuales el
53,25% son mujeres y el 46,75% hombres, con una edad media de 49,14 afios.
En lo que respecta a la division funcional, los departamentos en que se estructu-
ran son: Gestion (con un 27,22% de los empleados); Inspeccién (19,18%); Re-
caudacioén (16,82%), Aduanas (14,57%), Informitica (8,04%) y otros como Vi-
gilaricia Aduanera, Recursos Humanos (14,16%). En cuanto a la graduacién

10. Algunos listados de reparto de productividad a los que han tenido acceso los autores
de este trabajo, asi lo ponen de manifiesto.
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profesional, existen dos grandes grupos en funcion de su relacion contractual
con la administracién: personal funcionario!! y personal laboral'?, siendo la
distribucién la siguiente: Grupo Al (8,98%); Grupo A2 (29,48%); C1 (36,01%);
C2 (19,25%) vy, Laborales (6,29 %).

1. DATOS Y CARACTERISTICAS DE LA MUESTRA

Los datos con los que se ha realizado este andlisis provienen de una mues-
tra de 1.401 encuestas a empleados de la AEAT, realizada entre sus oficinas
(delegaciones y administraciones) ubicadas por el territorio nacional y agrupa-
das en funcién de la Delegacion Especial a la que el empleado estd adscrito,
tanto personal funcionario como laboral. La Tabla 2 presenta las caracteristicas
sociodemograficas de la muestra. La seleccion de las unidades primarias de
muestreo (agrupadas por Delegaciones Especiales), secundarias (departamento
funcional) y terciarias (categorias profesionales) se ha realizado de forma aleato-
ria. El trabajador ha sido seleccionado también por rutas aleatorias entre las
distintas oficinas territoriales. Por tanto, el tipo de muestreo empleado es el
«No Probabilistico» (Hernandez et al., 2003). La encuesta fue distribuida perso-
nalmente gracias a la colaboracion de los trabajadores del Sindicato Unién de
Grupos Ces de Hacienda (UCESHA)'3, que accedieron a distribuir dicha en-
cuesta de manera aleatoria entre la totalidad de empleados, independientemente
de su clasificacién profesional. Para ello se eligieron algunas oficinas dentro
de cada Delegacion Especial y se personaron fisicamente para la entrega del
cuestionario a todos los empleados de esa oficina y la posterior recepcion cum-
plimentada del mismo.

Como se observa en la Tabla 2, la muestra incluye empleados publicos de
todas las edades, estando representados en mas de la mitad (53,5%) por trabaja-
dores con edades comprendidas entre 46 y 55 afos, con una distribucién por
género bastante homogénea. La antigtiedad en el puesto de trabajo maés repre-
sentativa es entre 25 y 29 afios, con un 33,7% de la muestra, y en lo que respecta
a la categoria profesional, es el grupo- Cl, dentro de los funcionarios, el que

11. Entre el personal funcionario existen cinco categorias profesionales: Al, A2, C1, C2y
E. La clasificacién estara en funcién de la titulacion de acceso y las pruebas que se
realicen: Al, licenciado; A2 Diplomado universitario; C1, Bachiller; C2, Graduado Es-
colar; y, E: Estudios Primarios. Este personal tiene un contrato o relacién administrativa
y su duraci6n es indefinida, por lo que no puede ser removido de su cargo salvo expe-
diente disciplinario y causa fundamentada.

12. Entre el personal laboral igualmente se distinguen cinco grupo profesionales: 1, 1, III,
1V, V. La clasificacién estard en funcién de la titulacién de acceso y las pruebas que se
realicen: I, licenciado; 11 Diplomado universitario; III, Bachiller; IV, Graduado Escolar;
¥, V: Estudios Primarios. Este personal estd sujeto a un contrato laboral, normalmente
indefinido, aunque también puede ser temporal.

13. El sindicato UCESHA vy los autores firmaron un convenio de colaboracion por el cual
este sindicato realizaria todas las encuestas, utilizando sus propios medios o aquellos
que le fueren delegados, obteniendo los permisos, en su caso, necesarios ante la propth
institucién.

203



204 RAD 2014 ¢ 2 PEDRO ENRIQUE BARRILAO/JUAN DELGADO/ELENA VILLAR RiD

conforma algo mas del 50% de la muestra. En cuanto a la distribuci6n geogra-
fica, la encuesta se ha distribuido en todas las Delegaciones Especiales de Es-
pafia, a excepcién de las ubicadas en Pafs Vasco y Navarra que, por su configu-
racion especifica, tienen una dimensiéon muy pequefia en proporcion al resto.

Tabla 2. Descripcién socio-demografica de la muestra (N=1401)

Varijable Numero | Porcentaje Variable Numero | Porcentaje

Género Delegacién Espe-
cial
Mujer 771 55 | Andalucia - 471 33,6
Hombre 630 45 | Aragén 44 3,1
Edad* Asturias 52 3,7
18-35 162 11,6 |Baleares 89 6,4
36-45 333 23,8 | Canarias - 25 1,8
46-55 750 53,5 | Cantabria 16 1,1
>56 156 11,1|Castilla y Ledén 16 1,1
Antigiedad en la Castilla-La  Man-
AEAT* - cha 45 3,2
<1 27 1,9| Cataluna 290 20,7
1-4 145 10,3 | Extremadura 37 2,6
5-9 86 6,1 | Galicia 32 23
10-14 56 4 |Madrid 112 8
15-19 122 8,7 |Murcia 45 3,2
20-24 298 21,3|La Rioja 7 0,5
25-29 472 33,7 | Valencia 120 8,6
30-34 94 6,7 ‘
35-39 Categoria Profesio-
86 6,1 |nal :
>40 15 1,1 |Funcionarios
Departamento Grupo Al y A2 213 15,2
Gestion Tributaria 561 40| Grupo Cl 712 50,8
Inspeccion Tribu- Grupo C2y E
taria 138 99 408 20,1
Recaudacion 386 27,6
Aduanas Categoria Profesio-
73 5,2 |nal
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Variable Numero | Porcentaje Variable Numero | Porcentaje
Informdtica 69 4.9 | Personal Laboral
Recursos  Huma- Grupo I-1II
nos 140 10 22 1,6
Vigilancia ~ Adua- Grupo IV
nera ' 34 2,4 28
Grupo V 18 13

* Clasificacién en afios

2. RESULTADOS

La técnica utilizada en este trabajo para la obtencién de la informacion
necesaria, es un estudio de campo a través de la elaboracion de un cuestionario
sobre la percepcién de los empleados publicos que trabajan en la Agencia Tribu-
taria, del funcionamiento de ésta y de la identificacién de los empleados con el
organismo en el que prestan sus servicios. El cuestionario estd definido como
una «herramienta metodoldgica subjetiva» muy extendida a la hora de realizar
trabajos de campo relacionados con el conocimiento de un entorno socio-labo-
ral, donde los propios sujetos objeto de estudio son los que arrojan respuestas
sobre su percepcion personal de los factores analizados. Se utiliza un cuestiona-
rio con escala Likert, en el que las medidas de las diferentes variables estudiadas
toman valores comprendidos entre 1 y 5, siendo 1 representativo de una actitud
en la que se estd totalmente en desacuerdo con la cuestién planteada, y 5 el
extremo opuesto, estar totalmente de acuerdo. Para el andlisis de la percepcion
de los empleados de la Agencia Tributaria se han desglosado ocho items, tal y
como se recoge en la Tabla 3, en la que se presenta un resumen de los principa-
les estadisticos asociados a estos items.

En el planteamiento de los items que se presentan a los empleados a través
de la encuesta hubo una motivacion diversa. El item 1, «las diferencias salariales
entre los diversos grupos estdn justificadas», permite comprobar la percepcién
del empleado respecto a su retribucién en términos relativos, el hecho de perte-
necer a un grupo de adscripcién lleva aparejado un distinto salario, la cuestién
es como percibe el empleado esa diferencia retributiva. El item 2, «estoy satisfe-
cho con los incentivos recibidos (productividad)», permite conocer si la politica
de incentivos es percibida como justa o suficiente por parte de los empleados.
En este sentido, la distribucién de los incentivos por productividad en funcién
del grupo de adscripcion se analiza en «la productividad entre grupos est4 bien
distribuida», que representa el item 3. Como complemento a lo anterior y desde
la perspectiva del empleado que presta sus servicios en la Agencia, el item
4 nos muestra si se percibe un equilibrio entre los incentivos repartidos por
productividad y el trabajo que realizan realmente los empleados «el reparto de

productividad se adecua a la carga de trabajo». :

Uno de las principales objetivos de la Administracién Tributaria es la lucha
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contra el fraude fiscal, los empleados de esta organizacion tienen una formacion
y experiencia suficientemente contrastada, las exigencias en las pruebas de in-
greso asi lo evidencian, por tanto, mediante el item 5 «la productividad aplicada
en la Agencia incentiva al rendimiento laboral», se va a conocer, desde esta
opinién tan cualificada e incluso determinante, si los planes de incentivos reper-
cuten a juicio de los empleados en el rendimiento laboral y, por ende, en la
lucha contra el fraude fiscal y en la atencién al contribuyente. Seguidamente,
en el item 6, «creo merecer mds salario por mi dedicacion en la Agencia», desde
la opinién de los empleados se pone de manifiesto su propia percepcién sobre
el valor del trabajo que realizan en la Agencia. En linea con lo anterior, el item
7, «mi retribucién en la Agencia es equiparable a la de otros ministerios», tiene
como objetivo conocer la percepcion de los empleados sobre sus condiciones
retributivas y las de trabajadores en otros ministerios. Por ultimo, el item 8, «mi
trabajo estd bien retribuido», intenta recoger de manera global la percepcién del
empleado sobre la retribucién de su trabajo en la Agencia, lo que se convierte
en extremadamente importante dadas las conexiones antes planteadas sobre
retribucién, rendimiento laboral y consecucion de los objetivos de las adminis-
traciones tributarias.

Tabla 3. ftems determinantes de la percepcién de condiciones retributivas en
los empleados de la AEAT

Todos los items han sido medidos usando una escala Likert de 5 puntos (1= totalmente en
desacuerdo, 5=totalmente de acuerdo)
- . Desviacion
Descripcién del item Media Moda Tipica
1.-Las diferencias salariales entre los diver- 1,55 1 0,834
s0s grupos estan justificadas
2.-Estoy satisfecho con los incentivos recibi- 1,53 1 0,815
dos (productividad)
3.-La productividad entre los grupos estd 1,39 1 0,786
bien distribuida
4.—El reparto de productividad se adecua a la 1,32 1 0,654
carga de trabajo
5.-La productividad aplicada en la Agencia 1,38 1 0,757
incentiva el rendimiento laboral
6.—~Creo merecer mds salario por mi dedica- 3,94 5 1,067
cién en la Agencia
7.~Mi retribucion es equiparable a la de otros 2,41 3 1,006
ministerios
8.-Mi trabajo estd bien retribuido 1,85 1 0,937

Para clarificar el anilisis, se han recodificado los valores estadisticos en tres
intervalos (Figura 1), realizdndose esta adaptacién para poder analizar clara-
mente las posiciones en desacuerdo, acuerdo o neutras, de tal ' manera que el 1
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seria estar en desacuerdo o préximos al desacuerdo en la proposicion, el 3 estar
de acuerdo o préximos al acuerdo y la posicién 2 nos permite observar que el
empleado no se posiciona.

Asf, se muestra c6mo la mayor puntuacién con diferencia, proposicién en
la que existe mayor acuerdo, la obtiene la afirmacion por parte del personal de
la Agencia de que merecen mds salario por su dedicacion, con una media de
3,94 y un valor modal maximo de 5. De este modo, el 71,1% de los encuestados
se muestran de acuerdo con la afirmaciéon de que merecen mds salario por su
dedicacién en la AEAT.

Figura 1. Andlisis grafico de la valoracion subjetiva

| BEndesacuerdo BNi de acuerdoni en desacuerde [0 De acuerdo ]

1 Lasdiferencias salariales entre grupos estin o
justificadas

2 Estoy satisfecho conlos incentivos
{productividad)

3 La productividad entre grupos estd bien
distribuida

4

et dle produ e stcin e SRR
carga detrabajo :

5.La productividad aplicada incentiva &
rendimiento

6.Creo merecer mas salario por mi dedicacionen |

la AFAT |

7 Mi retribucidn es equiparablez la de otros |
ministerios

8 Mi trabajo estd bienretribuido 18

En cambio, las menores puntuaciones, proposiciones en las que existe ma-
yor desacuerdo, las encontramos en que el reparto de productividad se adecua
a la carga de trabajo, la productividad aplicada en la Agencia incentiva el rendi-
miento laboral, y la productividad entre los grupos estd bien distribuida, donde
mas del 90% de los empleados se manifiesta en contra de tales afirmaciones con
un valor medio de 1,3 sobre 5.

En definitiva, la Figura 1 permite visualizar claramente los resultados obte-
nidos por la percepcién evidenciada de los trabajadores de la Agencia que se
manifiesta en que una amplia mayoria cree merecer mds salario por su dedica-
cién a la Agencia, consideran de manera contundente que los incentivos a la
productividad no se reparten adecuadamente segtin la carga de trabajo ni est4
bien distribuida, ni que con estos incentivos se potencia el rendimiento laborals
De igual forma, mds de las tres cuartas partes de los empleados también mani-
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fiestan rotundamente que ni estdn satisfechos con los incentivos recibidos por
productividad ni con su salario, y no creen que las diferencias salariales entre
los diversos grupos estén justificadas.

A continuacién, se presenta un resumen de la correlacion de las diversas
variables respecto a cada uno de los items planteados (Tabla 4), profundizando
seguidamente en aquellas relaciones que resulten significativamente relevantes.
Los factores que se analizan son la pertenencia de los trabajadores a las distintas
Delegaciones Especiales que coinciden en su demarcacion con la comunidad
auténoma, su adscripciéon a los distintos departamentos de la Agencia, y la
categoria profesional o grupo en el que desempefian su trabajo, asi como su
género, edad y antigtiedad.

Tabla 4. Importancia de las variables seleccionadas en los items estudiados (Res-
puestas segun polaridad 1-3)

Categoria

Chi-cuadrado Pearson Edad Antigiedad LTk
profesional

(Sig. asintotica bilateral) G@m Departamento | Delegacion

1.-Las diferencias salariales .
entre grupos los diversos gru-| 11,737 6,299 16,575 21,455 42,189 13,472
pos estan justificadas (0,003*)| (0,391) (0,552) (0,044*) {(0,042%)| (0,198)

2 —Estoy satisfecho con los in- .
centivos recibidos (productivi- 6,017| 14,296 46,879 19,853 | 50,439| 30,270
dad) (0,049%) | (0,026*) | (0,000%*) (0,070) | (0,006*) | (0,001*)

3.—La productividad entre los 8,386 12,687 36,526 14345 40,371| 32,260
grupos estd bien distribuida | (0,015*) | (0,048%) | (0,006%) (0,279)| (0,061) {(0,000*)

4.~El reparto de productividad 0,185 9,285 43,081 21,870 25,124| 16,041
se adecua a la carga de trabajo| (0,912)| (0,158)| (0,001*)| (0,039*)| (0,621)| (0,098)

5.~La productividad aplicada
en la Agencia incentiva el ren- 0,229 11,258 41,016 25,707 25,675 10,337
dimiento laboral (0,892)| (0,081)] (0,002*)! (0,012%)| (0,591)| (0,411)

6.—Creo merecer mds salario
por mi dedicacion en la Agen- 0,117 4,986 15,640 19,848 39,449 18,409
cia (0,943) | (0,546) (0,618) (0,070)| (0,074)|(0,048%)

7.-Mi retribucién es equipara- 6,172 26,722 29,261 20,798 26,601| 37,407
ble a la de otros ministerios |{0,046*) | (0,000*) | (0,045%) (0,053)| (0,540) | (0,000%)

8.-Mi trabajo estd bien retri- 1,262 17,691 37,833 22,2141 31,254| 65,751
buido - (0,532) | (0,007%) | (0,004*)| (0,035*)| (0,306) |(0,000%)

*El estadistico de chi-cuadrado es significativo en el nivel 0.05 -

Asi, la Tabla 4 muestra los valores resultantes de la prueba de Chi-Cua-
drado de Pearson'# para cada uno de los items en relacion con cada una de las
variables objeto de nuestro estudio. Asimismo, se presenta el p-valor para cada
uno de estos valores entre paréntesis, que determinara la significacién o no de

14. La prueba Chi-Cuadrado (X?) de Pearson es una prueba no paramétrica que mide la
discrepancia entre una distribucién observada y otra teérica (bondad de ajuste), indi-
cando en qué medida las diferencias existentes entre ambas, de haberlas, se defen al
azar en el contraste de hipétesis.
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cada uno de los factores analizados. Por tanto, nos encontraremos ante una
variable significativa cuando su p-valor asociado sea menor que el nivel critico
de significacion (0,05).

a. Las diferencias salariales entre los diversos grupos estdn justificadas

Este item ha sido puntuado como el cuarto en el ranking de la Tabla 3,
obteniéndose en su andlisis una media de 1,55 y unos porcentajes de desacuerdo
del 86,7% y de acuerdo del 3,1%. Por tanto, un 10,2% de los encuestados no
se muestran ni de acuerdo ni en desacuerdo con el item planteado. Del an4lisis
de la Chi-Cuadrado de Pearson han resultado ser variables significativas la Dele-
gacion, el Género y el Departamento’®. A pesar de que las retribuciones son
distintas en funcién del grupo de ocupacion de los empleados, de tal manera
que el grupo mds alto (Al) tiene una mayor retribucioén y también mayor res-
ponsabilidad, los empleados de la AEAT consideran que no estdn justificadas
dichas diferencias salariales.

En primer lugar, del anilisis de Comunidad Auténoma (CCAA) se puede
observar que efectivamente existen diferencias significativas entre los empleados
de la AEAT en las distintas Delegaciones Especiales. El resultado m4s destacable
es que ninglin encuestado de Extremadura, Galicia o La Rioja estd de acuerdo
con el hecho de que las diferencias salariales entre los distintos grupos en los
que se clasifican los empleados de la AEAT estén justificadas. Por otro lado, la
mayor cantidad de empleados conformes con este item se encuentran en Canta-
bria (12,5%). En el resto de Comunidades Auténomas, estd entre el 90,7% y el
80,0% en desacuerdo?®.

El factor Género muestra que hay diferencias entre las opiniones de los
hombres y mujeres que trabajan en la AEAT. En concreto, el 84,0% de las
féminas estdn totalmente en desacuerdo con la afirmacion planteada, mientras
que en el caso de los varones este porcentaje es mayor (90,0%).

En cuanto al estudio de la variable Departamento, también se muestran
divergencias en sus percepciones. En el departamento de Vigilancia Aduanera,
ningtin miembro estd de acuerdo con la existencia de justificacién para las dife-
rencias salariales entre los grupos de la Agencia Tributaria. En el resto de depar-
tamentos, la proporcién de encuestados que se manifiestan en desacuerdo con
esta afirmacion es también elevadal’.

15. Puesto que su p-valor asociado es menor que el nivel critico de significacién. Por consi-
guiente, en estas variables encontraremos diferencias significativas entre los encuesta-
dos al valorar este ftem.

16. La distribucién de opiniones es la siguiente: el 90,7% de los encuestados de Andalucia
estdn en desacuerdo con este item, asi como el 86,4% de Aragon; el 88,5% de Asturias;
el 84,3% de Baleares; el 96,0% de Canarias; el 75,0% de Castilla y Le6n; el 86,7% de
Castilla-La Mancha; el 81,2% de Catalufa; el 84,8% de Madrid; el 80,0% de Murcia; y
el 88,3% de Valencia.

17. Asi, en el 4rea de Gestion Tributaria, es el 89,5%; en Inspeccién Tributaria, el 81,9%;
en Recaudacién, el 85,5%; en Aduanas, el 90,3%; en Informatica, el 87,0%; y en Recut-
sos Humanos y Administracion Economica, el 83,6%.
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b. Estoy satisfecho con los incentivos recibidos (productividad)

Este item obtuvo la quinta posicién en el ranking de la Tabla 3, siendo su
media igual a 1,53. Asi, el 3,2% de los encuestados se mostraron de acuerdo en
estar satisfechos con los incentivos recibidos, mientras que el 88,3% disentia
con tal afirmacién. Del andlisis de las distintas variables resulta que todas son
significativas, a excepcion de Departamento.

Del estudio del factor Delegacion se puede deducir que efectivamente exis-
ten diferencias significativas entre los empleados de la AEAT en las distintas
Comunidades Auténomas en su opinién respecto a este item. El resultado mds
curioso es que ningun encuestado de Canarias, Cantabria, Castilla-La Mancha,
Extremadura o La Rioja estd satisfecho con los incentivos recibidos. Asimismo,
es en Cantabria donde la proporcién de empleados que no se manifiesta ni de
acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacién planteada, en relacién con el resto
de regiones, es significativamente mayor (37,5%). En el resto de Delegaciones
Especiales hay también una posicién muy clara a estar insatisfechos con los
incentivos recibidos'®.

En cuanto al factor Género, también se encuentran diferencias dependiendo
del sexo de los encuestados. La cantidad de hombres que se muestran en desa-
cuerdo con el ftem planteado es mayor (90,5%) que en el caso de las mujeres
(86,5%), al igual que ocurria en el analisis del item anterior.

Por otro lado, el estudio de Edad muestra que los trabajadores que tienen
una edad intermedia (entre 36 y 55 afios) son los que estdn mds insatisfechos
con los incentivos recibidos, mientras que los mas jovenes y los mds mayores
son los que estan un poco menos insatisfechos'®.

Asimismo, el factor Antigiiedad demuestra que los empleados que llevan
més tiempo desempefiando sus funciones en la Agencia son los que estin menos
insatisfechos con los incentivos recibidos. En concreto, el 66,7% de los emplea-
dos que han trabajado-en la AEAT mds de 40 afios se manifiestan en desacuerdo
con este item?°.

18. En efecto, en el resto de Comunidades Auténomas, la distribucién de opiniones es la
siguiente: el 92,3% de los encuestados de Andalucia estdn en desacuerdo con este item,
ast como el 86,4% de Aragén; el 86,5% de Asturias; el 80,9% de Baleares; el 87,5% de
Castilla y-Leon; el 87,2% de Catalufia; el 93,8% de Galicia; el 83,9% de Madrid; el
88,9% de Murcia; y el 85,0% de Valencia.

19. Asi, el 89,9% de los empleados cuyas edades estin comprendidas entre los 36 y los 45
aftos estdn en desacuerdo con esta afirmacion, asi como el 90,0% de los trabajadores
cuyas edades oscilan entre los 46 y los 55 afios. En cambio, en el resto de grupos de
edad los porcentajes son inferiores: el 82,7% del personal con edades entre los 18 y los
35 afios 0 con mds de 56 afos estd insatisfecho con la productividad aplicada por la
AEAT.

20. No obstante, es también en este grupo de edad el tinico en el que ningin empleado se
muestra conforme con la afirmacion, elevandose la cantidad de trabajadores que no
estdn ni de acuerdo ni en desacuerdo con este item al 33,3%. En el resto de grupos de
edad en los que se ha dividido la AEAT, los porcentajes de disconformidad obcilan
entre el 79,1% y el 93,4%.
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Seguidamente, el estudio de la variable Categoria Profesional revela que el
100% de los empleados de los Grupos III y IV se manifiestan insatisfechos con
los incentivos recibidos. En el grupo del personal laboral que resta, esto es, en
el Grupo V, el 88,9% de los encuestados se muestran totalmente en desacuerdo
con el item planteado. Por otro lado, en el caso de los funcionarios, los porcen-
tajes de insatisfaccion oscilan entre el 79,2% de los Grupos Al y A2, y el 90,1%
del Grupo Cl.

c. La productividad entre los grupos estd bien distribuida

En este caso se trata del item clasificado en sexto lugar en la Tabla 3,
siendo su media igual a 1,39. Asi, el 90,3% de los encuestados se muestran en
desacuerdo con la afirmacién de que la productividad entre los grupos estd bien
distribuida, y dnicamente el 2,4% de los trabajadores se manifiestan de acuerdo
con tal aseveracién. El estudio de la Chi-Cuadrado de Pearson de este item
revela que existen diferencias significativas en las percepciones de los trabajado-
res en funcion de todas las variables analizadas, a excepcion de CCAA y Departa-
mento.

En cuanto al Género se vuelve a mostrar que existen diferencias de opinién
dependiendo del sexo de los encuestados. De nuevo, la cantidad de hombres
insatisfechos con el ftem planteado es mayor (92,3%) que la de mujeres
(88,6%)". '

El andlisis del factor Edad se demuestra que los trabajadores que tienen
una edad intermedia (entre 36 y 55 afios) son los que estin mds insatisfechos
con la distribucion de la productividad entre los grupos de la administracién
tributaria®?.

Por otro lado, la variable Antigiiedad demuestra que los empleados que
llevan mds tiempo desempefiando sus funciones en la Agencia son los que estan
menos insatisfechos con la distribucién de los incentivos®.

21. No obstante, en este caso la proporcién de varones que se muestran de acuerdo con el
hecho de que la productividad entre los grupos de la AEAT est4 bien distribuida es
también mds elevada (2,6%) que la de féminas que lo piensan, puesto que hay bastantes
mujeres que no se muestran ni de acuerdo ni en desacuerdo con tal aseveracién (9,2%).

22. En consecuencia, el 92,1% de los empleados cuyas edades estdn comprendidas entre
los 36 y los 45 afios estan en desacuerdo con esta afirmacion, asf como el 91,1% de los
trabajadores cuyas edades oscilan entre los 46 y los 55 afios. En el caso de los trabajado-
res mas jovenes y mas mayores de la AEAT, estos porcentajes son levemente inferiores.
Asi, el 88,9% del personal con edades entre los 18 y los 35 afios estd insatisfecho con
la distribucién de la productividad aplicada por la AEAT, asi como el 83,7% de los
empleados con mds de 56 afios.

23. En concreto, el 66,7% de los empleados que han trabajado en la AEAT mds de 40 afios
se manifiestan en desacuerdo con este item. No obstante, es también en este grupo de
edad el tinico en el que ningun empleado se muestra conforme con la afirmacién,
elevandose la cantidad de trabajadores que no estdn ni de acuerdo ni en desacuerdg
con este item al 33,3%. En el resto de grupos de edad los porcentajes de disconformidad
oscilan entre el 79,1% y el 94,6%.
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Por ultimo, el estudio de la variable Categoria Profesional revela que ningin
miembro del personal laboral estd de acuerdo con el hecho de que la distribu-
cién de la productividad entre los grupos de la Agencia Tributaria sea ade-
cuada®*. En cuanto a los funcionarios, los porcentajes de disconformidad son
también bastante elevados, de tal manera que en los grupo mds altos en la
pirdmide retributiva, se encuentra mds disconformidad con este item?>.

En consecuencia, el reparto de los incentivos, a pesar de las diferencias
cuantitativas en su percepcion en funcién del grupo de pertenencia, no satisface
en general a los empleados de la AEAT. El mayor grado de insatisfaccién se da
en los hombres, con edad media entre 36 y 55 afios, en especial si pertenecen
a los grupos altos de la pirdmide retributiva de los funcionarios o son laborales.

d. El reparto de productividad se adecua a la carga de trabajo

Este item es el que obtuvo la puntuacién mds baja en el ranking de la Tabla
3, con una media igual a 1,32 y unos porcentajes de acuerdo de tinicamente el
1,4%, y de desacuerdo del 93,8%, siendo el item donde encontramos una mayor
percepcion de desacuerdo de los planteados. Lo que implica, de manera gené-
rica, que los empleados de la AEAT consideran que la productividad no se
adecua a la carga de trabajo. En este caso tinicamente resultan significativas las
variables Antigiiedad y Departamento.

Efectivamente, Antigiiedad demuestra que existen diferencias significativas
en las opiniones de los distintos empleados en funcién del tiempo que llevan
desempenando sus tareas en la AEAT. Destaca el hecho de que el tnico grupo
de edad en el que no hay ningin encuestado satisfecho con el item planteado
es el del personal que ha trabajado en la Agencia més de 40 afios. Ademds, se
manifiestan en desacuerdo con este item el 80,8% de los trabajadores que llevan
en la Agencia menos de un afio, asi como el 88,9% de entre 1 y 4 afios; el 94,2%
del personal que lleva en la Agencia entre 5 y 9 afos; el 92,9% de los empleados
cuya antigiiedad oscila entre los 10 y los 14 aos; el 95,1% de los encuestados
del tramo de antigiledad de entre 15 y 19 afos; el-93,6% de los empleados que
han trabajado en la Agencia entre 20 y 24 afios; el 96,2% del personal que lleva
en la AEAT entre 25 y 29 afos; el 95,7% de los trabajadores cuya antigiedad
se encuentra comprendida entre los 30 y los 34 afios; y el 89,5% de los emplea-
dos del tramo de antigiiedad de entre 35 y 39 afos.

De igual manera, Departamento muestra las divergencias entre los emplea-
dos de las distintas 4reas de la AEAT. En el departamento de Vigilancia Adua-
nera, ningtin miembro estd de acuerdo con la adecuacion entre la distribucién

24, En concreto, el 100% de los empleados del Grupo III disienten con este item, asi como
el 89,3% de los encuestados del Grupo 1V y el 68,8% de los empleados del Grupo V.

25. Los porcentajes, en este caso, se distribuyen de la siguiente manera: el 91,9% de los
encuestados de los Grupos Al y A2 se manifiestan en desacuerdo con esta afirmacion,
asi como el 92,2% de los funcionarios del Grupo Cly el 86,4% de los trabajadofes de
los Grupos C2 y E.
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de incentivos y el reparto de la carga de trabajo, y el 91,2% se encuentran

insatisfechos con tal distribucién?®.

e. La productividad aplicada en la Agencia incentiva el rendimiento laboral

Este item se presenta en penultimo lugar en el ranking de la Tabla 3, cuya
media es igual a 1,38. E1 92,6% de los encuestados consideran que la productivi-
dad aplicada en la AEAT no incentiva el rendimiento laboral, y tinicamente un
2,8% de los trabajadores se muestran de acuerdo con este item. A pesar de las
importantes cantidades repartidas por la AEAT en concepto de productividad
(tabla 1), éstas no son percibidas por los trabajadores como incentivadoras del
rendimiento. Son variables significativas Antigiiedad y Departamento, al igual
que ocurria en el andlisis del item anterior.

En primer lugar, el estudio de la Antigiiedad demuestra que los empleados
que llevan menos y mds tiempo en la Agencia son los que estdn menos discon-
formes con la afirmacién de que la productividad aplicada en la AEAT incentiva
el rendimiento laboral?’.

Seguidamente, Departamento nos muestra que también existen diferencias
entre las opiniones de los empleados en funcién del drea al que pertenezcan.
Destaca el hecho de que en el departamento de Informatica ningin miembro
estd de acuerdo con que la productividad aplicada por la Administracién Tribu-
taria incentive el rendimiento de los trabajadores, y el 98,6% se encuentran
insatisfechos con tal afirmacion, siendo Vigilancia Aduanera el que no considera
en menor proporcién la conformidad a este item?®.

f. Creo merecer mds salario por mi dedicacién en la Agencia

El presente item se posicioné en el primer puesto de la clasificacién de la
Tabla 3, y desvel6 unos porcentajes de acuerdo del 71,1% y de desacuerdo del
8,0%, asi como una media igual a 3,94. De manera andloga, el estudio de las
distintas variables revelé que tnicamente resulta significativa la Categoria Profe-
sional.

26. En el resto de departamentos de la AEAT, la proporcién de encuestados que se mani-
fiestan en desacuerdo con esta afirmacion es la siguiente: en el drea de Gestion Tributa-
ria, el 93,2%; en Inspeccién Tributaria, el 95,7%; en Recaudacion, el 95,8%; en Adua-
nas, el 84,9%; en Informitica, el 95,7%; y en Recursos Humanos y Administracién
Econémica, el 92,9%.

27. En concreto, el 77,8% de los empleados que han desempefiado sus funciones en la
administracién tributaria durante menos de un afio y el 80,0% de los que lo han hecho
durante m4s de 40 afios se manifiestan en descuerdo con este item, mientras que en el
resto de grupos de antigiledad en los que se ha dividido la AEAT, los porcentajes de
disconformidad oscilan entre el 86,0% y el 97,9%.

28. En el resto de departamentos de la AEAT, la proporcién de encuestados que se mani-
fiestan en desacuerdo con este item es ligeramente inferior: en el drea de Gestién Tribu-
taria, el 92,3%; en Inspeccion Tributaria, el 93,5%; en Recaudacion, el 94,0%; en Adua-
nas, el 87,7%; en Recursos Humanos y Administracién Econémica, el 92,9%; y én
Vigilancia Aduanera, el 79,4%.
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En efecto, Categoria Profesional revela una tendencia consistente en que el
porcentaje de conformidad con el item planteado se eleva entre los grupos mas
bajos en la escala jerdrquica y desciende ligeramente en los niveles mds altos.
Asi, el 66,0% de los trabajadores de los Grupos Al y A2 estdn de acuerdo con
el hecho de que merecen un salario mds alto por su dedicacién a la AEAT, asi
como el 69,7% de los empleados del Grupo C1 y el 76,0% del personal de los
Grupos C2 y E.

En el caso del personal laboral, se puede observar que la cantidad de traba-
jadores de acuerdo con el item desciende significativamente en el Grupo IV
(64,7%), mientras que en el resto de grupos los porcentajes se mantienen eleva-
dos (72,7% para el Grupo III y 75,0% para el Grupo V).

g. Mi retribucién es equiparable a la de los otros ministerios

Este item ha sido clasificado en segunda posicién en el ranking de la Tabla
3, obteniéndose en su anilisis una media de 2,41 y unos porcentajes de desa-
cuerdo del 46,4% y de acuerdo del 10,4%. Del andlisis ha resultado que las
variables Género, Edad, Antigiiedad y Categoria Profesional son significativas.

En cuanto al Género se muestra que, al contrario de los precedentes andlisis
de esta variable en los casos que ha resultado significativa, la proporcion de
mujeres que se muestran en desacuerdo con este item (49,3%) es mayor que la
de hombres (42,9%)%°.

Por otro lado, el andlisis de Edad demuestra que los trabajadores de mayor

edad (mids de 56 afos) son los que estdn de acuerdo en mayor medida con este

ftem>C.

Respecto al estudio de la Antigiiedad, éste revela que son también los em-
pleados que llevan mds tiempo en la Agencia los que estdn menos disconformes
con la afirmacion planteada'.

Para finalizar, Categoria Profesional muestra que existen diferencias signi-

29. En ambos géneros la cantidad de encuestados que se manifiesta ni de acuerdo ni en
desacuerdo con el hecho de que su retribucion es equiparable a la de otros ministerios
es elevada, aunque es mayor la proporcién de varones que se posicionan de esta manera
(46,6%) que de féminas (40,3%).

30. En concreto, piensan que su retribucion es equiparable a la otorgada en otros ministe-
rios el 16,2% de los encuestados con una edad superior a los 56 afios. En el caso de
los empleados mas jovenes, la proporcion de encuestados disconformes con este item
supera la mayorfa, puesto que el 56,0% de los trabajadores cuyas edades oscilan entre
los 18 y los 35 afios se manifiestan en desacuerdo con el hecho de que su retribucion
sea equiparable, asi como el 51,8% del personal con edades comprendidas entre los 36
y los 45 afios.

31. En efecto, solamente estdn en desacuerdo el 28,6% de los trabajadores que han desem-
pefiado sus funciones en la AEAT mds de 40 afios, y el 36,1% de los encuestados que
levan en la Agencia Tributaria entre 35 y 39 afios. En el resto de grupos de antigiiedad
en los que se ha dividido la administracién tributaria, el porcentaje de disconformidad
oscila entre el 41,5% y el 63,0%, correspondiendo esta tltima proporcién a los emplea-
dos que llevan en la AEAT menos de un afio.
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ficativas a la hora de valorar este item en funcién del grupo al que pertenecen
los encuestados. Asi, en los Grupos C2 y E, en el Grupo IIl y en el Grupo IV
se supera la mayoria de trabajadores que se manifiestan totalmente en desa-

cuerdo con que su retribucién es equiparable a la de otros ministerios2.

h. Mi trabajo estd bien retribuido

Este item obtuvo la tercera posicion en el ranking de la Tabla 3, siendo su
media igual a 1,85. Solamente el 4,9% de los encuestados se mostraron de
acuerdo con el hecho de su trabajo estaba bien retribuido, mientras que el
78,3% se manifest6 en desacuerdo con este item. En este caso son significativos
todos los factores analizados, a excepcion de la Delegacion y el Género.

En relacién a la Edad se muestra que los trabajadores que tienen una edad
intermedia (entre 36 y 55 afios) son los que estin mds insatisfechos con la
retribucién de su trabajo>.

En cuanto al estudio del factor Antigiiedad revela que ningin empleado de
los que llevan trabajando en la Agencia Tributaria mas de 40 afos estd de
acuerdo con que su trabajo esté adecuadamente retribuido. En general, los por-
centajes de disconformidad oscilan entre el 68,2% perteneciente a los empleados
que llevan trabajando en la AEAT —entre 35 y 39 afios- y el 86,0% correspon-
diente a los encuestados que han desempenado sus funciones en la Agencia
entre 5 y 9 afios.

En la Categoria Profesional se puede ver que se mantiene una de estas
tendencias: el nivel de conformidad con este item aumenta en los niveles més
altos de la escala jerdrquica de los funcionarios, y disminuye en los inferiores,
oscilando siempre entre el 8,5% y el 5,4%.

En cuanto al personal laboral, los porcentajes de insatisfaccién son signifi-
cativamente mayores que los obtenidos para los grupos de funcionarios, y des-
taca el hecho de que ningun encuestado del Grupo IV esté de acuerdo con este
item, Asimismo, es posible afirmar que el nivel de insatisfaccién aumenta entre
los niveles mads altos de la escala jerdrquica del personal laboral, y disminuye
ligeramente en los inferiores3*.

Por ultimo, en el an4lisis de Departamento es posible observar que la mayor
cantidad de encuestados que se manifiestan totalmente en desacuerdo con el

32. En este caso, los porcentajes de disconformidad son de 57,4%, 54,5% y 55,6%, respecti-
vamente. En el resto de grupos, las proporciones oscilan entre el 45,1% y el 39,9%.

33. Asi, el 79,5% de los empleados cuyas edades estdn comprendidas entre los 36 y los 45
afios estan en desacuerdo con esta afirmacion, asf como el 79,9% de los trabajadores
cuyas edades oscilan entre los 46 y los 55 afios. En cambio, en el resto de grupos de
edad los porcentajes son inferiores: el 72,2% del personal con edades entre los 18 y los
35 afios, asi como el 74,0% de los empleados con mds de 56 afios, estdn insatisfechos
con la retribucién recibida a cambio de su trabajo en la AEAT.

34. Asi, el 90,9% de los empleados del Grupo III estin en desacuerdo con que su retribu-
cién sea la adecuada, asi como el 85,7% de los trabajadores del Grupo IV y el 83,3
del personal del Grupo V.
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hecho de que su trabajo esté bien retribuido se encuentran en los departamentos
de Informatica (87,0%), Aduanas (83,6%), Inspeccién Tributaria (81,8%) y Ges-
tién Tributaria (80,7%). En cambio, los menores niveles de insatisfaccién se
encuentran en las dreas de Recursos Humanos y Administracién Econémica
(68,6%) y Vigilancia Aduanera (67,6%).

V. CONCLUSIONES

En el seno de la AEAT se observa una insatisfaccion general por el sistema
de retribuciones y por el salario percibido, lo que puede repercutir en la motiva-
cién y por consiguiente en los resultados de esta institucién. Esta situacién,
puede ser debida al incremento de la brecha salarial entre los grupos que menos
retribucion perciben con respecto a los que més. Es un hecho que estamos ante
un personal extremadamente cualificado, muy preparado, que tiene una tarea
en la cual se exige una constante actualizacion y que, sin embargo, se percibe
cierta insatisfaccién en su puesto de trabajo al no existir una adecuada retribu-
cién, lo que ha derivado en quejas sindicales al respecto en busqueda una mayor
proporcionalidad en las retribuciones entre los grupos.

En la Agencia Tributaria existen incentivos destinados a retribuir el especial
rendimiento, la actividad extraordinaria y el interés o iniciativa del funcionario
en el desemperfio de su trabajo que representa el 12 % de los gastos de personal.
No obstante, esta cuantia ha supuesto conflictividad en el seno de la Agencia
en cuanto a la forma de su distribucién, originando denuncias por parte de las
organizaciones sindicales y sentencias anulando los repartos, fundamentalmente
por ser realizados sin motivacion y sin referencia a datos objetivos. Dicha insa-
tisfaccion se ha visto demostrada en los resultados plasmados a través de este
estudio, en cuanto que la mayorfa de los encuestados opinan que las diferencias
salariales entre los diversos grupos no estan justificadas, se manifiestan insatis-
fechos con los incentivos recibidos y consideran que la productividad no estd
correctamente distribuida entre los distintos grupos que componen la Adminis-
tracién Tributaria.

Ademis, la politica de incentivos seguida en la AEAT no ha generado un
mayor rendimiento, puesto que la inmensa mayoria de trabajadores encuestados
consideran que la productividad aplicada en la AEAT no potencia el rendi-
miento laboral y que el reparto de la productividad no se adecua a la carga de
trabajo.

En definitiva, la politica retributiva de la AEAT ha de pasar, necesaria-
mente, por una importante reestructuracion visto el nivel de conflictividad ge-
nerado por la retribucién desproporcionada entre grupos y el reparto desigual
de la productividad. En especial, por la importancia que la politica retributiva
tiene en el aumento, no sélo del rendimiento, sino también del nivel de satisfac-
cién y motivacién del personal lo que es determinante para que la Agencia
Tributaria espafiola alcance sus objetivos y sea efectiva en la lucha contra el
fraude fiscal.
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