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Resumen

El estudio analiza la gestién salarial en la Administracion Publica Provincial de Jujuy entre 2020y 2024 (focada
en los escalafones General y Profesional) como un sintoma e indicador clave de la capacidad estatal y de la
profesionalizaciéon del empleo publico, mas alld de la mera equidad distributiva. A partir de datos de
Hacienda, DIPEC y OEDE, se diagnostica una importante dispersion salarial entre ministerios (originada por
negociaciones sectoriales inconexas) y niveles de concentracion interna del ingreso (medidos con el
coeficiente de Gini) que reflejan la proliferacion y asignacién poco homogénea de adicionales y suplementos.
Asimismo, los salarios reales del sector publico sufrieron una pérdida de competitividad frente al sector
privado, comprometiendo la atraccién y retencidn de talento calificado. Para abordar esta fragmentacién
organizacional y los desafios en la gobernanza e interoperabilidad de datos, se propone crear e
institucionalizar el Sistema de Indicadores para la Gestién del Empleo Publico (SIGEP). Este tablero de gestion
interna busca promover una toma de decisiones basada en evidencia, asistido por herramientas de
inteligencia artificial para la depuracidn de datos, alertas tempranas y reportes, con un estricto resguardo y

anonimizacion de la informacion sensible.
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1. Introduccidn

Los procesos de modernizacién del Estado suelen medirse por sus productos mas visibles: nuevos sistemas
informaticos, tramites digitalizados, tableros de gestién. Sin embargo, la literatura sobre capacidad estatal
coincide en que la base de cualquier transformacién administrativa sostenible es menos visible y mas dificil
de reformar: la gestion del propio personal del Estado, y dentro de ella, su politica salarial (Oszlak, 2019;
Centro Latinoamericano de Administracion para el Desarrollo [CLAD], 2003). Este trabajo parte de esa
premisa para preguntarse, especificamente, qué revela la estructura salarial de la Administracién Publica

Provincial de Jujuy sobre la capacidad de gestién del propio Estado provincial.

El documento reutiliza la base empirica construida en el marco del proyecto “Andlisis Multidimensional de
los Salarios en el Sector Publico, desglosado por Escalafén, Ministerio, Tipo de Empleo, Género y Educacion.
Relacién con la pobreza monetaria en Jujuy, por el periodo 2016-2024” (FIP 2024, Universidad Nacional de
Jujuy), pero la reencuadra bajo un objetivo distinto: en lugar de leer las diferencias salariales primordialmente
como un problema de equidad distributiva, se las analiza aqui como un sintoma —y, a la vez, como una
palanca— de la capacidad de gestién administrativa provincial. Bajo esta lectura, la dispersién salarial entre

ministerios y la concentracion interna del ingreso (medida a través del coeficiente de Gini) no son solo



indicadores de desigualdad, sino también evidencia de qué tan estandarizada, planificada y profesionalizada

se encuentra la gestion del empleo publico en cada area del Estado.

La pregunta que guia el trabajo es la siguiente: éen qué medida la actual gestidn salarial de la Administracion
Publica provincial refleja un modelo de funcidn publica profesionalizado, previsible y basado en evidencia,
tal como lo definen los estandares regionales de reforma del Estado? El documento se organiza en once
secciones: marco conceptual sobre capacidad estatal y funcién publica (2); la gestion salarial como palanca
de modernizacion administrativa (3); desafios de gestién (4); metodologia (5); diagndstico salarial (6);
transito hacia una gestidén basada en evidencia (7); hallazgos (8); riesgos para la sostenibilidad del proceso
(9); propuesta de un sistema de indicadores asistido por IA (10); y conclusiones y bibliografia (11 y 12).

2. Capacidad estatal, funcidn publica y gestion salaria

La capacidad estatal puede definirse, siguiendo a Oszlak (2019), como la aptitud de las instancias de gobierno
para plasmar en resultados concretos las funciones y responsabilidades que les son inherentes. Grindle
(1997) distingue dentro de este concepto una dimensién especificamente institucional: la existencia de reglas
de juego estables, previsibles y basadas en el mérito para la gestion del personal estatal, sin las cuales la
capacidad técnica y organizacional del Estado se ve permanentemente erosionada por la discrecionalidad y
la alta rotacién. La politica salarial es, en este sentido, uno de los componentes mas concretos —y mas
frecuentemente descuidados— de la capacidad estatal: un Estado que no logra ordenar su propia estructura

de remuneraciones dificilmente pueda sostener capacidades técnicas estables en el resto de sus politicas.

La Carta Iberoamericana de la Funcién Publica (CLAD, 2003), suscripta por los gobiernos de la regién —
incluida la Argentina—, establece que un sistema de funcidn publica profesional y eficaz requiere, entre otras
condiciones, criterios de remuneracién conocidos, equitativos y objetivables técnicamente, asi como
mecanismos que eviten la arbitrariedad en la asignacion de complementos salariales. Leida en esa clave, la
persistencia de brechas salariales entre ministerios de similar exigencia técnica en la Administracién Publica
de Jujuy no es solamente un problema distributivo: es, ante todo, un indicador de que los criterios de

remuneracion no estan plenamente objetivados ni estandarizados entre reparticiones.

lacoviello y Zuvanic (2010) sostienen que la profesionalizacidn de la burocracia latinoamericana continta
siendo una tarea pendiente en buena parte de la region, y que uno de sus indicadores mads sensibles es,
precisamente, el grado de coherencia y previsibilidad del sistema retributivo. Cuando la remuneracion
depende en mayor medida de la capacidad de negociacién sectorial o de la discrecionalidad en el
otorgamiento de adicionales que de criterios técnicos explicitos, el sistema retributivo deja de operar como
un incentivo al mérito y pasa a operar como una fuente adicional de fragmentacidn institucional. En la misma
linea, lacoviello y Strazza (2014) identifican la existencia de sistemas de compensacién coherentes como una
de las areas criticas del servicio civil en América Latina, junto con la planificacién de recursos humanos y la

gestién del rendimiento.

Bajo este marco, medir la dispersion salarial dentro de cada ministerio —a través del coeficiente de Gini—
no es solamente medir desigualdad de ingresos, sino también medir, de manera indirecta, el grado de
estandarizacién de los criterios de compensacidon dentro de cada reparticion. Una mayor concentracion

interna del ingreso puede ser el resultado de una proliferaciéon de adicionales, suplementos o funciones



jerdrquicas asignadas con criterios poco homogéneos, lo cual constituye precisamente el tipo de

fragmentacidn institucional que las cartas regionales de funcidn publica buscan reducir.

Ninguna estrategia de profesionalizacién del empleo publico es viable si no se planifica en funcién de la
sostenibilidad fiscal del Estado. La literatura sobre gestién del gasto publico en gobiernos subnacionales
(CEPAL, 2022; CAF, 2021) advierte que el gasto en personal suele ser el componente mas rigido e inercial del
presupuesto provincial, y que su planificacion de mediano plazo requiere de informacién oportuna y
confiable sobre la evolucién real de los salarios, no solo sobre sus valores nominales. En contextos de alta
inflacién como el argentino, la ausencia de un sistema de seguimiento de salarios reales dificulta a los equipos
de gestion anticipar el impacto fiscal de las negociaciones salariales, y expone a la administracién a ajustes
reactivos antes que planificados.

Estos tres campos —capacidad estatal, profesionalizacion de la funcion publica y planificacién fiscal—
convergen en un mismo diagndstico: la gestién salarial no es un tema exclusivamente sindical o distributivo,
sino una funcidn de gestion estatal que requiere informacién sistematica, criterios estandarizados y una

I6gica de planificacion de mediano plazo.
3. La gestion salarial como palanca de modernizacion administrativa
3.1. Dimensiones de la capacidad de gestidn salarial

a) Planificacion y previsibilidad. Una gestidon salarial madura permite anticipar la evolucion de la masa salarial
y sus efectos fiscales, en lugar de responder de manera reactiva a cada negociacién.

b) Estandarizacion de criterios. La existencia de reglas explicitas para la asignacién de adicionales y
suplementos reduce la dispersion interna del ingreso dentro de cada ministerio, tal como sugiere el

coeficiente de Gini calculado en este trabajo.

c) Gobernanza de datos. La integracion de las bases salariales de distintos organismos (Hacienda, DIPEC,
OEDE) constituye una condicién habilitante para cualquier ejercicio de planificacién o auditoria preventiva.

d) Coordinacién interministerial. La comparabilidad de criterios salariales entre ministerios permite

identificar y corregir asimetrias que no responden a diferencias reales en la naturaleza del trabajo realizado.

e) Sostenibilidad institucional. Un sistema de gestidn salarial solo aporta valor si logra sostenerse mas alla

de los ciclos de gobierno, lo que exige institucionalizar—y no solo automatizar— sus criterios.
3.2. De la administracién de personal a la gestidn estratégica de recursos humanos

La evidencia recogida para el periodo 2020-2024 permite ilustrar un transito conceptual mas amplio: el paso
de una administracion de personal, centrada en la liquidacidén de haberes y el cumplimiento normativo, hacia
una gestion estratégica de recursos humanos, orientada a la planificacion, el seguimiento de indicadores y la
toma de decisiones basada en evidencia (Longo, 2004). Este transito no depende Unicamente de la
incorporacién de nueva tecnologia, sino de un cambio en la l6gica de gestidn: pasar de preguntarse “cuanto

corresponde pagar” a preguntarse “cémo se compara lo que se paga, y por qué”.

3.3. Gobernanza de datos como condicion de la modernizacion administrativa



La publicacién periddica de indicadores de dispersion y heterogeneidad salarial —lejos de ser un ejercicio de
transparencia meramente declarativo— constituye una herramienta de gestién en si misma: permite a las
autoridades de cada ministerio compararse con el resto de la administracion, y permite a los organismos de
control ejercer una auditoria preventiva basada en datos objetivos, en lugar de reactiva ante conflictos ya
consumados (INAP, 2023).

4. Desafios de gestion para profesionalizar el empleo publico provincial

La coexistencia de escalafones (General y Profesional) con reglas de encasillamiento distintas, sumada a la
proliferacién de adicionales particulares por ministerio, genera una estructura salarial de dificil comparacion
entre reparticiones. Esta fragmentacién organizacional —mas que una intencién deliberada de generar
inequidad— suele ser el resultado de decisiones incrementales tomadas en distintos momentos y contextos

de gestidn, sin una instancia de coordinacion que las armonice.
Entre los desafios normativos:

» Adecuacion del régimen salarial provincial a los criterios de mérito, objetividad y previsibilidad

establecidos por la Carta Iberoamericana de la Funcién Publica (CLAD, 2003).

« Formalizacion de criterios explicitos y publicos para el otorgamiento de adicionales y suplementos por

ministerio.

« Definicion de una carrera administrativa que vincule de manera mas directa la progresion salarial con

criterios de desempefio y capacitacion.

La heterogeneidad y calidad desigual de las bases de datos salariales —normalizacion de nombres,
imputacion de valores faltantes, ajuste de inconsistencias temporales— constituyd, segln se reporta en la
etapa exploratoria del proyecto original, la principal limitacién para avanzar hacia un sistema de indicadores

integrado y de actualizacién automatica.

La construccién de series comparables entre el Ministerio de Hacienda y Finanzas, la Direccidn Provincial de
Estadisticas y Censos y el Observatorio de Empleo y Dindmica Empresarial requiere acuerdos de
interoperabilidad de datos que hoy no se encuentran formalizados, lo que obliga a un trabajo manual de

conciliacion en cada actualizacion.

En conjunto, estos desafios muestran que la profesionalizacidn de la gestion salarial en Jujuy no depende
Unicamente de la voluntad politica de reducir brechas, sino de un conjunto de condiciones habilitantes —

normativas, organizacionales y de gobernanza de datos— que deben desarrollarse de manera simultanea.

5. Metodologia

El estudio adopta un enfoque cuantitativo de tipo diagndstico, orientado a caracterizar el grado de
estandarizacidn y previsibilidad de la gestidn salarial en el sector publico provincial durante el periodo 2020-

2024, con foco en los escalafones General (Ley 3161) y Profesional (Leyes 4135 y 4413).
Entre las fuentes de informacidn se contd con :

« Direccidén Provincial de Estadisticas y Censos (DIPEC).



» Ministerio de Hacienda y Finanzas de la Provincia de Jujuy.
» Observatorio de Empleo y Dindmica Empresarial (OEDE).

Los salarios nominales se deflactaron utilizando el indice de Precios al Consumidor de la provincia de Jujuy

(base 2015), a fin de trabajar con valores reales comparables entre afos.
Las técnicas de anadlisis empleadas fueron:

» Estadistica descriptiva de los salarios reales por ministerio, afio y escalafén.

« Estimacion de brechas relativas entre ministerios, como indicador indirecto de estandarizacién

interministerial.

« Coeficiente de Gini por ministerio, como indicador indirecto de gobernanza interna de adicionales y

suplementos.

Entre las limitaciones , se tuvo la heterogeneidad de las bases originales limitd, en esta etapa, la
construccion de un sistema de actualizacién automatica de indicadores. Se prevé, en una segunda etapa,
avanzar en acuerdos de interoperabilidad entre organismos y en el desarrollo del sistema de indicadores que

se propone en la seccion 10.
6. Diagnostico: la fotografia salarial de la Administracion Publica Provincial

Durante el periodo 2020-2024, los salarios reales del sector publico se ubicaron sistematicamente por debajo
de los del sector privado, con una dindmica similar entre ambas series —caidas en 2021, repunte en 2023 —
pero con una contraccién mas pronunciada del salario publico hacia el final del periodo. Desde la éptica de
la gestidn estatal, esta brecha condiciona directamente la capacidad del Estado provincial para atraer y
retener perfiles técnicos calificados, un requisito basico de cualquier estrategia de profesionalizacion de la

funcién publica.

El Gréfico 1 muestra la dispersién del nivel salarial relativo entre los doce ministerios de la Administracién
Publica provincial. Solo tres reparticiones —Hacienda y Finanzas, Salud y Gobernacion— se ubican por
encima de la referencia provincial, mientras que las nueve restantes se ubican por debajo, con Educacion

(74) y Desarrollo Humano (76) en los valores mas bajos.
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Grdfico 1. Heterogeneidad salarial entre ministerios, Jujuy (2020-2024). Fuente: elaboracion propia en base a Ministerio de Hacienda
y Finanzas.

Desde la perspectiva de la capacidad estatal, esta heterogeneidad es menos relevante por su efecto
distributivo que por lo que revela sobre la ausencia de una légica comun de valorizacién de puestos entre
ministerios: la brecha de mas de 100 puntos entre Hacienda y Finanzas y Educacién dificilmente se explique
por diferencias equivalentes en la complejidad de gestion de ambas dreas, y resulta mas consistente con una
historia de negociaciones sectoriales inconexas entre si que con un esquema de valorizacién de puestos
comun a toda la administracion.
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Grdfico 2. Concentracion interna del ingreso por ministerio (coeficiente de Gini), Jujuy (2020-2024). Fuente: elaboracion propia en
base a Ministerio de Hacienda y Finanzas.

El coeficiente de Gini —que oscila entre 0, igualdad perfecta, y 1, desigualdad absoluta— permite aproximar,
dentro de cada ministerio, cudn homogéneos son los criterios de asignacion de adicionales y funciones
jerdrquicas. Gobernacion exhibe el valor mas elevado (0,56), lo que sugiere una proliferacién de adicionales
o funciones especiales cuyos criterios de asignacidn ameritarian una revisién. La mayoria de los ministerios
se agrupa en torno a 0,52, un patrén relativamente homogéneo que sugiere reglas de juego similares entre
reparticiones, mientras que Trabajo* presenta el valor mas bajo (0,39), compatible con una estructura de
cargos mads uniforme. Llama la atencidén que Hacienda y Finanzas —el ministerio con el nivel salarial promedio
mas alto— presente, al mismo tiempo, uno de los coeficientes de Gini mas bajos (0,50): esto sugiere que sus
niveles salariales superiores no se explican por una proliferacion descontrolada de adicionales puntuales,
sino por un nivel base de remuneracién mas elevado y relativamente homogéneo dentro del propio

ministerio, un patrén de gestidn salarial mas ordenado que el de otras areas.

* Cabe aclarar que el Ministerio de Trabajo, denominacién vigente en las bases de datos correspondientes al periodo
2020-2024 aqui analizado, fue posteriormente reorganizado y actualmente funciona como Secretaria de Trabajo dentro
de la estructura del Poder Ejecutivo provincial. Se mantiene la denominacion original a los fines de preservar la

consistencia con los datos de la fuente.
7. El transito hacia una gestion salarial basada en evidencia

La incorporacidon de indicadores de dispersidon y heterogeneidad salarial permite trazar un contraste entre la
I6gica de gestidén administrativa tradicional y la que emerge de un enfoque basado en evidencia, en al menos

cinco dimensiones.

Estandarizacion de criterios. La gestidn tradicional carecia de criterios explicitos y comparables para la
asignacidn de adicionales entre ministerios. El nuevo enfoque permite identificar, a través del coeficiente de

Gini, en qué reparticiones esos criterios requieren mayor revision.

Integracion de bases de datos. Los datos se encontraban dispersos entre organismos —DIPEC, Ministerio de
Hacienda y Finanzas, OEDE— sin un proceso sistematico de integracién. El enfoque actual inicié un trabajo

de depuracién y normalizacidn que, aunque incompleto, sienta las bases para su comparabilidad futura.

Comparacion con el sector privado. La comparacion con el sector privado era practicamente inexistente en
la gestién tradicional. El nuevo enfoque incorpora una comparacion sistematica de salarios reales entre

ambos sectores, insumo clave para cualquier estrategia de retencidn de talento.

Seguimiento periddico. La negociacidén salarial se resolvia sin una linea de base comparativa entre
ministerios. El seguimiento periddico de indicadores permite priorizar la atencidon de gestion hacia las

reparticiones mas rezagadas.

Documentacion de decisiones. Los criterios de asignacidén de adicionales carecian de un registro sistematico.
La construccion de indicadores exige, como condicidn previa, documentar esos criterios, lo que constituye

un aporte a la auditoria preventiva de la gestion.



Transito hacia una gestion administrativa basada en evidencia
(representacion esquematica)

G -
$ Gestion administrativa tradicional
'; W Gestidn basada en indicadores
> 5
®5-
~
&
w
=
% 4 4
9 4-
w
=
o
S 3 3
g 3°
=
=
w
L=
22-
[+
c
T
Ud
v
© 1 1 1 1 1
[
©
L
~
©
-
o

0 . "

Estandarizacion de Integracidn de Comparacidn sistemética  Seguimiento periddico Documentacion de
criterios salariales bases de datos con el sector privado de indicadores criterios de adicionaies

Grdfico 3. Trdnsito esquemadtico hacia una gestion administrativa basada en evidencia (escala ilustrativa 1 a 5).
8. Hallazgos para fortalecer la capacidad de gestion estatal

Los hallazgos que se presentan a continuacidn no deben leerse como una critica a la gestidn salarial vigente,
sino como una base de diagndstico que permite identificar en qué reparticiones y bajo qué criterios conviene
concentrar los esfuerzos de estandarizacion. El Grafico 4 sintetiza esta lectura, ubicando a cada ministerio
segun su nivel salarial relativo y su grado de concentracion interna del ingreso, lo que permite distinguir entre
problemas de nivel (cuanto se paga) y problemas de gobernanza interna (cémo se distribuye lo que se paga

dentro de cada area).
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Grdfico 4. Mapa de situacion administrativa por ministerio: nivel salarial y gobernanza interna del gasto en personal. Elaboracion
propia a partir de los Grdficos 1y 2.

Del diagnéstico conjunto se desprenden los siguientes hallazgos:

La brecha entre el sector publico y el privado condiciona la capacidad de la Administracion Provincial
para retener perfiles técnicos calificados.

La heterogeneidad interministerial no responde a un esquema comun de valorizacidn de puestos, sino

a historias de negociacidn sectorial inconexas entre si.

La concentracion interna del ingreso (Gini) permite distinguir entre ministerios con niveles salariales
altos y gestién ordenada (como Hacienda y Finanzas) y ministerios donde la proliferacidn de adicionales

amerita revision (como Gobernacion).

El afo 2023 constituye un punto de inflexidn generalizado, posiblemente asociado a rezagos frente a la

inflacion, que evidencia la ausencia de mecanismos de actualizacidon automatica.

La calidad y fragmentacion de los datos administrativos es, hoy, la principal restriccion para

institucionalizar un sistema de indicadores de gestién salarial.

9. Riesgos para la sostenibilidad del proceso de modernizacion

Todo proceso de modernizaciéon de la gestidn salarial enfrenta el riesgo de perder impulso una vez pasada la

etapa inicial de diagndstico, especialmente en administraciones publicas donde los cambios de gestidén son

frecuentes. Anticipar estos riesgos —y no solo enumerarlos al final del proceso— permite disefiar desde el

inicio mecanismos de institucionalizacion que trasciendan a una gestién de gobierno en particular, tal como

se representa en el Grafico 5.

Impacto sobre el proceso de modemizacitn (valorackin cualtativa)
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Grdfico 5. Matriz de riesgos para la sostenibilidad institucional del proceso de modernizacion de la gestion salarial (valoracion
cualitativa ilustrativa).

Sobre esta base, se identifican los siguientes riesgos:



» Sostenibilidad fiscal: cualquier proceso de estandarizacidn salarial debe evaluarse a la luz de su impacto

sobre la masa salarial y el equilibrio presupuestario provincial.

» Fragmentacién y calidad de los sistemas de informacién: persisten inconsistencias temporales y falta

de estandarizacion entre las bases de DIPEC, Hacienda y OEDE.

» Ausencia de una carrera administrativa formalizada: sin un marco de carrera explicito, los criterios de
progresidon salarial continuaran dependiendo de negociaciones sectoriales antes que de reglas

generales.

» Resistencia institucional al cambio de gestidn: la incorporacién de criterios objetivos de asignaciéon

salarial exige capacitacién y acuerdos con los actores gremiales.

« Coordinacion interinstitucional insuficiente: |a falta de acuerdos de interoperabilidad entre organismos
limita la actualizacion periddica de los indicadores.

« Discontinuidad del modelo ante cambios de gestién: sin mecanismos de institucionalizacién explicitos,

el sistema de indicadores propuesto podria discontinuarse ante un cambio de autoridades.
10. Propuesta de un Sistema de Indicadores para la Gestion del Empleo Publico (SIGEP)

A partir del diagnédstico realizado, se propone la institucionalizacidon de un Sistema de Indicadores para la
Gestion del Empleo Publico (SIGEP), concebido no como un indice de equidad sino como una herramienta de
gestién administrativa orientada a la planificacidn, la estandarizacién de criterios y la sostenibilidad fiscal. El
SIGEP se estructura en torno a dos componentes centrales, ya trabajados en este documento, con posibilidad

de ampliacién futura:

« Componente de nivel y competitividad: comparacidn sistematica del salario real por ministerio respecto
del sector privado y de la referencia provincial, como insumo para la planificacién de la politica de

retencion de talento.

« Componente de gobernanza interna: coeficiente de Gini por ministerio, como alerta temprana de

fragmentacién en los criterios de asignacién de adicionales y suplementos.

A diferencia de un indice de sintesis Unico, el SIGEP se concibe como un tablero de gestion de uso interno
para las autoridades de cada ministerio y para la Secretaria de Hacienda y Finanzas, que permita priorizar la
revisién de criterios salariales en las dreas que combinan mayor rezago relativo con mayor concentracion

interna del ingreso.

Para evitar el riesgo de discontinuidad sefialado en la seccién 9, se propone que el SIGEP se formalice
mediante una norma administrativa que defina su periodicidad de actualizacion —con una cadencia minima
semestral—, los organismos responsables de su cdlculo y los criterios de acceso a la informacién, de modo

gue su continuidad no dependa exclusivamente de la gestidon de gobierno que le dio origen.

La actualizacidon periddica del SIGEP es una tarea intensiva en datos: integracion de fuentes heterogéneas,
depuracion de inconsistencias y generacion de reportes para distintos niveles de decisidn. Se propone que
estas tareas sean asistidas por herramientas de inteligencia artificial en tres etapas, sin que ello implique
delegar en la IA las decisiones de gestidon, que contindan siendo una responsabilidad exclusivamente humana

e institucional:



» Depuracién y normalizacidon de datos: modelos de IA para la deteccién de inconsistencias y valores

atipicos en las bases salariales, reduciendo el principal cuello de botella identificado en la secciéon 9.

» Generacién de reportes de gestion: consultas en lenguaje natural sobre la evolucidn de los indicadores
por ministerio, que agilizarian el trabajo de los equipos técnicos, siempre sujetas a revision final dado

el riesgo de agregaciones incorrectas si no se supervisan adecuadamente.

« Alertas tempranas de gestion: identificacién automatizada de ministerios cuyo nivel salarial o
coeficiente de Gini se aparta significativamente de su tendencia histdrica, para priorizar la atencién de

las autoridades responsables.

Dado que el SIGEP procesa datos salariales individuales —una de las categorias de informacién mas sensibles

gue administra el Estado—, su implementacién debe contemplar, como minimo, los siguientes resguardos:

* Anonimizacion previa de los registros individuales antes de su procesamiento por cualquier
herramienta de IA, siguiendo el patrén de “anonimizar - consultar - desanonimizar” bajo control

humano.

» Garantias contractuales de que la informacidn salarial no sea retenida por proveedores externos de IA

para el entrenamiento de modelos ajenos a la administracién provincial.

» Trazabilidad y documentacidon de cada actualizacidon del sistema, de modo que sea auditable por los

organismos de control.

» Acceso diferenciado: los microdatos individuales solo accesibles al equipo técnico estrictamente

necesario, mientras que los indicadores agregados pueden difundirse publicamente.

« Supervision humana final de toda alerta o reporte generado con asistencia de IA antes de su traduccion

en una decision de gestion.
11. Conclusiones

El diagndstico realizado sobre los salarios reales de la Administracion Publica Central de Jujuy entre 2020 y
2024 sugiere que buena parte de la heterogeneidad salarial observada —tanto entre ministerios como dentro
de cada uno de ellos— es consistente con un proceso de gestion del empleo publico todavia fragmentado,
en el que las decisiones salariales se han tomado de manera incremental y sectorial, sin una instancia de
coordinacion que las armonice. Leido desde la literatura sobre capacidad estatal y funcidn publica profesional
(Oszlak, 2019; CLAD, 2003; lacoviello y Zuvanic, 2010), este patrdn es consistente con el de administraciones
publicas latinoamericanas que aun no completaron su transito hacia un servicio civil plenamente

profesionalizado.

El aporte principal de este trabajo, desde la perspectiva de la gestion estatal, es doble: por un lado, muestra
que es posible utilizar indicadores relativamente simples —brechas salariales relativas y coeficiente de Gini—
como herramientas de diagndstico de la capacidad de gestion administrativa, y no Unicamente como
indicadores de desigualdad; por otro, propone un instrumento concreto de gobierno —el Sistema de
Indicadores para la Gestion del Empleo Publico (SIGEP)— que permitiria institucionalizar ese diagndstico
como una practica permanente de gestion, en linea con los ejes de planificacidon, evaluacion,

profesionalizacion y auditoria preventiva que estructuran la agenda de modernizacion del Estado provincial.



Cabe aclarar que este documento no incorpora un analisis especifico de la brecha salarial por género dentro
de la Administracion Publica Provincial. Dicha dimensidn, contemplada en el proyecto de investigacion
original (FIP 2024), esta siendo desarrollada en un estudio especifico y complementario, actualmente en
curso, cuyos resultados podran en el futuro integrarse como un componente adicional del sistema de

indicadores aqui propuesto.

Asimismo, se aclara que el Ministerio de Trabajo, denominacion utilizada en este documento por
corresponder a las bases de datos y series estadisticas del periodo 2020-2024 aqui analizado, fue
posteriormente reorganizado y actualmente funciona como Secretaria de Trabajo dentro de la estructura del
Poder Ejecutivo de la Provincia de Jujuy. Se optd por mantener la denominacién original de las fuentes a fin
de preservar la consistencia y trazabilidad de los datos presentados.
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