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Resumen

La reforma del Estado de los 90 en Argentina fue una de las mas profundas de toda América
latina. Estas medidas significaron grandes cambios y ajustes en las organizaciones publicas.
Este achicamiento del sector publico implicé para grandes cantidades de agentes dramaticos
cambios en su situacion laboral. Para la literatura internacional, el sindrome del sobreviviente,
es un fendmeno que aparece en los agentes publicos que han "sobrevivido" a un proceso de
reforma o de reduccion de personal. Diversos estudios canadienses y norteamericanos se han
concentrado sobre este tema. Este trabajo es un estudio de tipo cuantitativo que busca establecer
si en la Administracion Publica Nacional existen indicios de dicho sindrome. Se analizaron las
diversas categorias que demostrarian la existencia del sindrome.

Abstract

The State's Reform of the 90 in Argentina was one of the deepest in whole Latin America.
These measures meant big changes and adjustments in the public organizations. This
downsizing of the public sector implied for public agents dramatic changes in its work situation.
For the international literature, the survivor's syndrome, is a phenomenon that appears between
those public agents who have "survived" to a "downsizing". Diverse Canadian and North
American studies have concentrated on this topic. This work is a quantitative study that looks
for evidence of survivor's syndrome in the Argentinean National Public Administration. We
have analysed diverse categories to demonstrate the syndrome's existence.
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1. MARCO TEORICO

1.1.INTRODUCCION

En el presente trabajo se abordara el tema de la Reforma llevada a cabo en
el Estado argentino en la década del 90, pero la atencidn estara puesta, particularmente,
en los efectos psicoldgicos que la misma pudo haber tenido en el personal estatal que
permanecio en su puesto de trabajo luego de iniciada la misma.

Se investigara, especialmente dentro de esos efectos, la existencia de lo que
se ha dado en llamar el Sindrome del sobreviviente.

Y si bien la literatura sobre el mencionado sindrome se encuentra dirigida,
en su gran mayoria, hacia su aparicion en el sector privado mas que en publico; la
Oficina Internacional del Trabajo (en adelante OIT), prepard un informe en el que se
examina el papel de los recursos humanos en los procesos de reforma y los efectos de
estos procesos sobre el desarrollo de los recursos humanos en la funcion publica.

En ese mismo informe se definen los recursos humanos en la funcién
publica como el potencial humano total a disposicion de la administracion pablica. Este
potencial viene determinado por la experiencia y los conocimientos (competencias)
individuales, la voluntad (motivacién) y la habilidad. (OIT, 1998)

Y alli también se considera que el ajuste estructural es parte de un proceso
de reestructuracion global definido por una mayor dependencia en las fuerzas del
mercado y por un papel reducido del Estado en la administracion de la economia. Este
proceso se inici6 en los paises industrializados en los afios setenta y se extendié a los
paises en desarrollo poco tiempo después, provocando una reduccién de las estructuras
de las funciones publicas; y esto a su vez produjo recortes en los empleos del sector
publico. También se observaron estrategias y efectos similares en las economias en
transicion que abandonaron el sistema de economia centralmente planificada por el
sistema de economia de mercado, aunque el contexto fue diferente desde el punto de
vista politico, econémico y social. Este proceso global de reestructuracion tuvo
repercusiones sobre la funcion pablica y sus recursos humanos. (OIT, 1998)

El informe presentado por la mencionada organizacion también sefiala que
se solia admitir que los empleos relacionados con los servicios publicos constituian la
parte mas importante del total del empleo asalariado en la mayoria de los paises en
desarrollo, en una proporcion mayor que en los paises industrializados.

Por otra parte, las antiguas economias de planificacion centralizadas tenian
mas dificultades en que el sector privado absorbiera a los trabajadores despedidos, ya
que en ese momento dicho sector se encontraba en su fase inicial de desarrollo. La Unica
alternativa para esta fuerza de trabajo era el empleo independiente.

Pese a las frecuentes declaraciones conforme a las cuales el objetivo
principal de las reformas de la funcion puablica no consiste en reducir el nimero de
funcionarios, las medidas adoptadas para reducir el volumen, o en todo caso para ajustar
el volumen de la fuerza de trabajo del sector publico, se suelen considerar en todo el
mundo como un aspecto de la “gestion de los recursos humanos”. La reduccién del
namero de los funcionarios es una practica extendida sobretodo, en los paises en



transicion o en paises en los que se estan llevando a cabo ajustes estructurales. Por otra
parte, las politicas de reduccién de personal suelen poner de relieve las tensiones que
existen entre las expectativas sociales en relacion con las “redes de seguridad” del
empleo para los trabajadores despedidos (por ejemplo, programas de bulsqueda de
empleo, formacién, vacaciones pagadas) y las restricciones presupuestarias que
pudieran limitar la gama de servicios o la cuantia de las redes de seguridad que los
gobiernos deciden conceder a estos trabajadores.

Se admite de forma generalizada que no existe una proporcion ideal para los
servicios publicos de un pais; no existen métodos cientificos generalmente aceptados
que calculen el nimero de puestos de trabajo que deberian eliminarse. La dimension
real del servicio publico es mas bien el resultado de un proceso empirico y politico,
impuesto por realidades macroeconémicas, en particular, la capacidad de financiacion
publica y la necesidad de ajustes fiscales. Sin embargo, algunas recomendaciones
sefialan la conveniencia de que en el presupuesto de los gobiernos exista una
combinacion razonable de gastos por concepto de salarios e inversiones de capital.

Si bien se sostiene que todavia cabe reducir mas el nimero de funcionarios,
también conviene sefialar que la reduccion de las dimensiones del servicio publico
apenas logrard mejorar la calidad y la eficacia si no se presta la debida atencion al
desarrollo de los recursos humanos.

De ese modo, un clima de incertidumbre afectard a la capacidad de
formacion, motivacion y ética, a la mejora de la productividad y del rendimiento. Y en
situaciones en las que se procede a reducciones de personal, en donde las cuestiones de
flexibilidad priman sobre la seguridad del empleo, no se puede esperar que los
empleados demuestren el mismo tipo de lealtad que tradicionalmente caracterizaba a la
funcion publica. (OIT, 1998)

Los resultados logrados en lo que hace a las medidas de reforma de la
funcion publica son diferentes, sin embargo se pueden formular algunas observaciones

El componente de reforma de la funcién publica contenido en los préstamos
para el ajuste estructural puede dividirse en dos categorias. La primera se centra
esencialmente en medidas a corto plazo, en particular:

* Reduccion de la masa salarial;

* Reduccidn del personal;

* Descompresion de la estructura salarial; y

* Inversion de la tendencia al deterioro de los salarios.

En la segunda categoria, la atencién esta puesta en las medidas a largo plazo
que tratan de:

* Mejoramiento de la productividad y de la eficacia del servicio
publico
* Modernizacion de los sistemas de gestion personal.

En general, cuando el objetivo principal de los programas de ajuste
estructural es la reduccion del déficit presupuestario, los recursos humanos son los
primeros en sufrir las consecuencias, y ello incluye a la funcién publica.

El primer efecto social negativo de los programas de reduccion de gastos es
la redistribucion de los incentivos concedidos para la jubilacion voluntaria; estos
incentivos suelen atraer a los trabajadores mas cualificados que tienen posibilidades de
progresar en el sector privado pero que son esenciales para que la reforma se lleve a
cabo con éxito. Asi pues, los programas de ajuste estructural deben tener en cuenta la
necesidad de conservar a los funcionarios cualificados y competentes. (OIT, 1998)



En e siguiente punto pasaremos a analizar la importancia del trabgjo en la
vida de las personas.

1.2.DEFINICION DE TRABAJO

Por el valor que parece tener el trabajo, segun se infiere de lo expresado
hasta el momento, conviene definir dicho término con precision.

Segun Julian A. De Diego (1999), el Trabajo Humano: es la actividad
creadora y productiva del hombre desarrollada a través de su esfuerzo fisico e
intelectual, y tiene por fin transformar la realidad.

Hasta aqui lo que plantea el autor sobre el significado del trabajo; pero ello
puede relacionarse y ampliarse a partir de la definicién que sobre el mismo término
proporciona Juan Pablo 1, a saber: cuando De Diego dice que el trabajo tiene por fin
transformar la realidad, recogeria aquel aspecto del trabajo humano que para Juan
Pablo Il seria, el trabajo en sentido objetivo, es decir, referido a la técnica.

La definicién de De Diego se relacionaria con esa idea del trabajo, que en
una de las enciclicas se describe como una “actividad transitiva”, es decir, de tal
naturaleza que, empezando en el sujeto, estd dirigida hacia un objeto
externo...”(Laborem exercens, 1981)

Pero habria otra dimensién del trabajo humano, que es la que en la enciclica
aparece como la “dimensidon subjetiva”, en la que el hombre es el sujeto del trabajo. En
esta dimensidn el trabajo se considera como un proceso orientado a la realizacion de la
humanidad del hombre. Esta dimensién “condiciona la misma esencia ética del
trabajo”. “En efecto no hay duda de que el trabajo humano tiene un valor ético, el cual
esta vinculado... al hecho que quien lo lleva a cabo es una persona...”. (Laborem
exercens, 1981)

De este modo, la finalidad del trabajo no seria solamente la transformacion
de la realidad (aspecto objetivo del trabajo), sino que también incluye al hombre
mismo, su realizacion humana.

En la misma enciclica y, considerando el tema de los valores, se distinguen
tres “ambitos de valores” que emergen de la perspectiva subjetiva del trabajo humano,
estos son:

- Primer ambito: “El trabajo es un bien del hombre- es un bien de su
humanidad, porque mediante el trabajo el hombre no sélo transforma la naturaleza
adaptandola a las propias necesidades, sino que se realiza a si mismo como hombre, es
mas, en un cierto sentido “se hace hombre”.

- Segundo ambito: “El trabajo es, en un cierto sentido, una condicion para
hacer posible la fundacion de la familia...”; o sea, “el caracter familiar de la vida
humana”.

- Tercer ambito de valores: “Se refiere a esa gran sociedad a la que
pertenece el hombre en base a particulares vinculos culturales e histéricos. Dicha
sociedad... es no so6lo la gran educadora de cada hombre, aunque indirecta... sino
también una gran encarnacion histérica y social del trabajo de todas las generaciones.
Todo esto hace que el hombre concilie su mas profunda identidad humana con la
pertenencia a la Nacion y entienda también su trabajo como incremento del bien
comun...” (Laborem exercens, 1981)

Entonces, puede entenderse que el trabajo resulta ser esencial para la vida,
y es tanto un medio como un fin que proporciona bienestar material a quienes lo



poseen, como asi también un sentimiento de pertenencia social al ofrecer la posibilidad
de interaccion con personas que tienen metas comunes.

Otorga a la persona el sentido de su identidad, influye en su autoestima a
través del reconocimiento de cierto status social, y le da legitimacion ante la familia y
ante la sociedad. .

De ello se infiere que el grado de autoestima que los funcionarios publicos
logren en su trabajo es un elemento esencial para incrementar la satisfacciéon en el
empleo y, al mismo tiempo potenciar el desarrollo de los recursos humanos y la
calidad de los servicios. Mientras que los cambios en las practicas laborales pueden,
muchas veces, menoscabar la autoestima en los funcionarios. (OIT, 1998)

De lo expresado hasta aqui, se observa la importancia del trabajo en la vida
de las personas; por lo tanto, la pérdida concreta del mismo, la amenaza de perderlo, o
las practicas laborales que perturban los ritmos normales de la vida, provocan no sélo
consecuencias negativas desde el punto de vista econdmico, sino que ademas, y lo que
es mas importante ain, ponen en peligro la salud fisica y mental de los trabajadores,
quebrantando su dignidad y el respeto de si mismo. Destruyen las relaciones de caracter
social y aumentan los peligros de conflictos y de rupturas en el interior de las familias.

A continuacidn se describiran algunas consecuencias posibles sobre la salud
mental de los trabajadores, producto de las modificaciones implementadas en el ambito
laboral.

1.3.REPERCUSIONES SOBRE LA SALUD PSIQUICA DE LOS SUJETOS, DE
ALGUNAS POLITICAS LABORALES

Respecto de las consecuencias que algunas politicas laborales pueden tener
sobre la salud psiquica de los trabajadores, resulta interesante mencionar los resultados
de un estudio de Stybel y Peabody (2001), en donde se refieren a tres trampas en las
que pueden caer los empleados que son relevados de sus cargos, ellas son:

1. Pérdida de la identidad: Las personas mas propensas a caer en esa trampa
son las que en sus empleos se creen indispensables, no pueden concebir a la empresa sin
su participacion y no pueden imaginarse sin ser parte de la misma.

2. Ausencia de familia: Muchos de los empleados suelen crear fuertes
vinculos afectivos dentro de la institucién. Generalmente proyectan roles familiares
sobre el resto de sus comparieros, a los que suelen sentir como a su familia y entran en
una etapa de duelo, tal como sucede cuando se pierde a un ser gquerido.

3. Falta de ego: Los empleados que pueden caer en esta trampa suelen
trabajar de manera eficiente en sectores de una institucién en los que se requieren
niveles bajos de socializacion. Ante la pérdida del empleo pierden su autoestima porque
no creen ser lo suficientemente buenos. En lugar de aprovechar las relaciones y
conexiones logradas durante los afios de trabajo, prefieren retirarse de manera
silenciosa.

Relacionado con esto Ultimo podria estar lo que Badano (1999), llama
Sindrome del aislamiento, que suele presentarse en los altos ejecutivos, y a partir del
cual los mismos se sienten imposibilitados de pedir ayuda por temor a mostrarse
débiles.

De ello se infiere que los directores de una organizacion también aparecen
como victimas en un proceso de “downsizing” o achicamiento de una organizacion. Ya



que no so6lo pueden ser despedidos, sino que muchas veces llegan a ser los encargados
de llevar adelante dicho proceso; y este hecho resulta ser un hecho doloroso para ellos.

Al encontrarse en esa situacién, muchos directores suelen presentar, ademas
del Sindrome de aislamiento, sentimientos de temor y de culpa. Tienen muy poco
margen para cometer un error en su actuacion, y deben convivir con la cdlera y el
desprecio de gran parte de sus subordinados.

También, puede suceder que algunos ejecutivos no tengan antecedentes de
haber participado en procesos de achicamiento organizacional, de tal manera que su
inexperiencia puede provocarles un gran cimulo de tensiones. Y en el ejercicio de su
rol directivo creen que tienen que demostrar estar siempre controlados, por lo que
tienden a reprimir sus emociones y su vulnerabilidad.

Por lo expresado precedentemente, se observa que los directivos no son
inmunes al Sindrome del sobreviviente, y mientras no reconozcan esa posibilidad
contaran con escasos recursos para experimentar empatia, y de ese modo poder ayudar a
sus empleados.

Siguiendo con las consecuencias psicoldgicas, cabe mencionar lo que refiere
Javier Marias (2001), sobre el Karoshi. Este Gltimo es el nombre que el Instituto de
Salud Publica del Japon ha dado a una patologia que va mas alla de la ansiedad o el
cansancio y causa unas 2000 muertes por afio. Dicha patologia se produce a raiz de
practicas laborales psicoldgicamente insanas que conducen a una acumulacion de fatiga
y a una sensacion cronica de estar siempre sobrepasado, incluyen ademas insomnio,
agotamiento, tensién, irritabilidad, un estado de hiperestimulacién, sentimientos de
indefension y panico, posibles problemas de vision, tendencia a las infecciones
respiratorias, angustia, impaciencia ante lo que no es instantaneo e insatisfaccion. Todo
ese conjunto de sintomas describen el Karoshi.

En relacion con la pérdida concreta del empleo y/o a la amenaza de
perderlo, se encuentra el “downsizing”, el cual es entendido como una contraccion o
disminucion del tamafio de la organizacion y se traduce en el despido masivo del
personal. (Jofré V, 1999)

En los dltimos afios, gran cantidad de organizaciones en todo el mundo
aplicaron medidas que incluyeron reduccion de personal, ya sea como estrategia
adaptativa ante cambios en su entorno o como politica para aumentar la eficiencia
operativa y rentabilidad organizacional.

Si bien los tedricos de la administracion identifican algunos efectos
positivos del achicamiento en las organizaciones tales como incrementos en las
ganancias Yy en el precio de las acciones, y mejoras en la productividad. Ello no parece
ser tan asi en la practica concreta; ya que, por ejemplo, los despidos masivos
demuestran tener impactos nocivos sobre las organizaciones, como por ejemplo los
efectos negativos que se registran en los empleados que permanecen en la organizacion.
(Cardenal, 2002)

Estos Gltimos, suelen experimentar inseguridad y miedo, lo cual, a su vez,
puede paralizar las operaciones y puede dar lugar a una pérdida de la confianza y un
cambio desfavorable en la motivacion afectando la productividad de los mismos. Esto
coincide con lo que se conoce como el Sindrome del sobreviviente y que se describira
en detalle més adelante.

Las consecuencias del “downsizing” afectan a todos los niveles jerarquicos
de una organizacion rompiendo con la tradiciobn de  estabilidad en el empleo,
mayormente, en las grandes empresas, en trabajos que exigen estudios superiores, en
niveles de direcciény en posiciones mejor rentadas.



De ese modo, eficiencia, educacion, antigliedad, experiencia, ya no parecen
ser factores que otorguen inmunidad.

Usualmente, las organizaciones que reducen personal, primero tienden a
despedir a los trabajadores de mas edad, llevandolos a una jubilacién anticipada.

Llamese como se Ilame: recalificacion laboral, “downsizing”, reingenieria,
reestructuracion, estrategias transicionales, rearquitectura organizacional, redisefio
estructural, aplanamiento organico, reversion laboral, reinvencién estructural u otra
docena de etiquetas que muchas veces terminan siendo sofismas de distraccion; la
desvinculacion del personal es la estrategia preferida con el fin de reducir costos y de
enfrentar los cambios que se producen en las economias y mercados del mundo.
(Brenson Lazén, 1996)

Frente a esa estrategia habria que preguntarse si realmente la misma
funciona, si el achicamiento del personal trae algin beneficio concreto en el largo plazo,
para las organizaciones (privadas y publicas), los socios, clientes, y para los
empleados sobrevivientes.

Teniendo en cuenta a estos Gltimos, se evidencia que las distintas
recalificaciones del personal han tenido un impacto significativo en el “contrato
psicolégico” que determina la relacion de los empleados con las organizaciones de las
gue forman parte. (Duduchark, 2001)

Seguidamente, se mencionaran las consecuencias que pueden provocar las
modificaciones laborales sobre las organizaciones.

1.4.CAMBIOS ORGANIZACIONALES. SUS CONSECUENCIAS EN LA
INSTITUCION

Antes de pasar a la descripcion del Sindrome del sobreviviente ya
mencionado en este trabajo; es interesante destacar que desde un tiempo a esta parte se
estd tendiendo a aplicar en lo referido a temas que hacen a los cambios
organizacionales, un vocabulario propio de la sicopatologia, por ejemplo se habla de
Anorexia corporativa, de Alzheimer institucional.

El Alzheimer institucional se refiere a la pérdida de memoria corporativa
que se da cuando los empleados abandonan la organizacion, y de ese modo también se
van con toda su experiencia laboral. Ello puede resultar desfavorable para la empresa,
ya que la misma puede verse incapaz de competir a causa de la disminucion en la
calidad de sus productos y servicios. (Public Service Commission of Canada, 1996)

La Anorexia corporativa significa que, asi como las personas pueden morir
de anorexia (entendiéndose esta Ultima, desde la sicopatologia, como un Trastorno de la
conducta alimentaria); las organizaciones también pueden poner en peligro su
supervivencia al proceder con excesivos recortes masivos. (Public Service Commission
of Canada, 1996)

El Sindrome de la puerta giratoria es otra de las consecuencias que puede
darse dentro de la institucion. EI mismo se presenta cuando una organizacion despide a
un grupo de empleados solamente para darse cuenta de que eSOS recursos eran
indispensables para las operaciones que deben efectuar. Desde ese momento, la
organizacion decide comenzar a contratar nuevamente.

Dicho sindrome es una consecuencia de la decision de cortar empleos
manteniendo la misma carga de trabajo. Luego de un tiempo, la organizacion se da

10



cuenta de que no puede cumplir con las metas propuestas y se ve obligada a contratar
trabgjadores externos 0 a ex empleados, pero a un mayor costo. (Public Service
Commission of Canada, 1996)

La Espird de la muerte, en cambio, implica la trayectoria que siguen
aquellas organizaciones que tras una primera ronda de recortes proceden con otra y asi
sucesivamente. Las personas que siguen dentro de esa organizacion se sienten
desmoralizadas, mas exigidas y como resultado, menos productivas. Asi la organizacion
realiza mas recortes ahogandose en un remolino. (Public Service Commission of
Canada, 1996)

En los parrafos siguientes nos centraremos en la descripcion del Sindrome
del sobreviviente; el cual puede presentarse en los empleados que continGan en su
puesto de trabajo luego de una reduccion de personal en una organizacion.

1.5.EL SINDROME DEL SOBREVIENTE: ORIGEN DEL TERMINO

En cuanto al origen del término, se sabe que el psiquiatra W. G. Niederland,
en 1968 (Peters, 1989), lo utilizd para referirse a los sobrevivientes del holocausto, de
las bombas atdmicas arrojadas sobre Japon y para otras catéstrofes fatales.

Los desordenes observados en los sujetos que sobrevivieron a esas
catastrofes son reconocidos como patologias severas y son conocidos como Trastornos
por estrés postraumatico.

En esos sobrevivientes se registran sintomas tales como miedo a la
persecucion, tension interna, autoestima descendida, falta de iniciativa, depresion y
sentimientos de culpa por el hecho de haber sobrevivido a una situacion traumética
como las mencionadas anteriormente.

Si bien el Sindrome del sobreviviente se asemeja a dicho trastorno, conviene
remarcar que los sintomas que describen al primero no son tan severos, ni sus
emociones tan intensas.

1.6.DESCRIPCION DEL SINDROME DEL SOBREVIVIENTE

En este punto se describird lo que se ha mencionando en este trabajo como
Sindrome del sobreviviente:

Dicha denominacion agrupa un conjunto de comportamientos que se
presentan en las personas que superaron procesos de cambios organizacionales
que incluyen una reduccion de personal.

Si esos poblemos son subestimados, mal manejados, o son negados, las
consecuencias en la organizacion seran severas, y apareceran como un obstéaculo al
cambio organizacional.

A través de diversos estudios realizados en paises tales como: Canada,
Colombia, Estados Unidos, y Venezuela; se observa la existencia del mencionado
sindrome de manera similar, tanto en el sector publico como en el privado.

Entonces el Sindrome del sobreviviente se caracteriza del siguiente
modo:
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Alteracion del funcionamiento ocupacional de los empleados
supervivientes. (Manguelle y Rinfret, 2001)

Un fuerte sentimiento de injusticia organizacional. Los empleados creen
ser tratados injustamente, no sienten que los dirigentes les hayan dado la posibilidad de
expresar sus opiniones sobre las politicas de recorte. Cuestionan la legitimidad de los
criterios que se tuvieron en cuenta para llevar a cabo la reduccién del personal. También
se cuestionan si los recortes son verdaderamente necesarios, si las indemnizaciones a las
personas que dejaron la organizacion son suficientes, si los responsables del
achicamiento son éticos y respetuosos de sus relaciones con los empleados. (Manguelle
y Rinfret, 2001)

Para contrarrestar ese sentimiento de injusticia, Laventhal, Karuza y Fry
(1980), proveen una concepcion de justicia del procedimiento identificando 6
dimensiones de construccion. De acuerdo con estos autores, los procedimientos son
justos si son hechos:

* Siguiendo procedimientos consistentes (consistencia)
Sin interés propio (supresion de personalismos)
Sobre la base de informacidn correcta (precision)
Con oportunidades para corregir la decision (corregibilidad)
Con interés en gue todas las partes interesadas estan representadas
(representatividad)
* Siguiendo estandares éticos y morales (ética)

*
*
*
*

La notificacion por adelantado, es decir el periodo entre el momento en que
los trabajadores son notificados de una decision y el momento en que las consecuencias
de esa decision se concretan, es también un elemento de justicia del procedimiento.

Un procedimiento es injusto cuando los que tienen que tomar una decisién
la llevan a cabo sin evaluar las preocupaciones de los afectados.

Folger, Konovsky y Cropanzano (1992), también consideran que el
notificar por adelantado cualquier decision a los trabajadores, es uno de los tres
principios de la justicia de procedimientos.

Ellos plantean que las variables sociales o interpersonales también afectan la
justicia del procedimiento, asi, la percepcion individual sobre la justicia de una decision
depende de la consideracion y la responsabilidad social de las partes responsables por su
implementacion. Con relacién a ello, hay dos factores que son particularmente
relevantes para el aspecto interpersonal de la justicia del procedimiento, lo cual también
se conoce como justicia interaccional:

1) Si las personas creen que las razones para las decisiones de asignacién

de recursos les fueron claras y adecuadamente explicadas

2) Si aquellos responsables de implementar la decision los trataron con

dignidad y respeto. (Cardenal, 2002)

Los sobrevivientes también experimentan sentimientos de culpa. EStos
altimos promueven, por un lado, un funcionamiento social adecuado mediante el control
de la conducta, pero también tienen influencia en el inicio y agravacion de las
enfermedades mentales y fisicas.

El sentimiento de culpa es la reaccién emocional de turbacién y verglienza
gue surge en una persona que fue sorprendida en una conducta de dudosa moralidad.
Luego, y como consecuencia de la educacion, esa reaccion emocional se interioriza y se
vuelve una reaccion autodosificada ante las propias infracciones a las reglas morales,
aungue uno no se vea sorprendido por otro.
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Hay gente que se siente culpable sin haber cometido ninguna infraccion.
Reaccionan con un sentimiento doloroso frente a un hecho del que se creen
responsables.

Pueden experimentar el estado afectivo de culpabilidad como un vacio
interior, en donde persiste el hecho del que se creen culpables, provocando
autoacusacion, defensa, intentos de resistencia, incluso de fuga y rechazo de las
circunstancias del hecho, y también del recuerdo. Se alternan lamentaciones de lo
sucedido porque el remordimiento y descalificacion de lo mal hecho representa una
disminucion del propio valor. (Romero Aguirre, 1987)

En el caso de los trabajadores que sobreviven a una reduccion masiva de
personal se ha registrado un importante sentimiento de culpabilidad, ya que han
conservado sus puestos de trabajo en contraposicién con la mala suerte de sus
comparieros despedidos, y por ello se sienten indignos de continuar en dichos puestos.

Los sobrevivientes estan de luto por el despido de compafieros, amigos,
jefes, subordinados, con los que han compartido afios de sus vidas. (Jofré V, 1999)

Experimentan un débil sentimiento de pertenencia a su grupo de trabajo,
no se sienten ligados o apoyados por sus colegas. (Manguelle y Rinfret, 2001)

La comunicacion entre los compafieros y de éstos con el personal de los
estratos superiores se ve interferida, la confianza dentro del grupo de pares se
transforma en un recuerdo. ( Weinstein y Leibman, 2001)

Aparece un sentimiento de inseguridad en cuanto a la continuidad en el
puesto de trabajo, ya que cada vez es mas frecuente la angustia del fin del trabajo.

Los trabajadores deben asumir la existencia de nuevos valores como son la
flexibilidad y la precariedad del trabajo. La flexibilidad genera incertidumbre tanto en
los empleados como en los mandos intermedios. La precariedad laboral afecta a quien la
sufre, al convertir el futuro en algo incierto, impide cualquier prevision racional.

Estos valores del trabajo pueden hacer que los sobrevivientes se vean a si
mismos como poseedores de un privilegio labil que puede caducar en cualquier
momento. ( De Souza y Khotkina, 2001)

En algunas investigaciones desarrolladas en los Estados Unidos, se
demuestra un estrecho vinculo entre inseguridad laboral y ansiedad en los empleados
sobrevivientes, puesto que el hecho de saber que parte de sus compafieros perdio su
trabajo, incrementa su miedo a ser despedido, a ser suspendido, recibir una reduccion
en el pago de su sueldo y/o a ser transferido de manera involuntaria.

La pérdida de compromiso y de la lealtad hacia la institucion es frecuente.
Ya no sienten el orgullo de pertenecer a la organizacion. Experimentan enojo, y la idea
de renunciar es constante. (Rinfret, 2000)

Se sienten recargados de trabajo, ya que cuando se produce la reduccion de
fuerza laboral, la cantidad de tareas a desarrollarse por los mismos usualmente puede
permanecer constante, pero ahora son menos las personas que estan disponibles para
Ilevarlas a cabo. Asi, la organizacion esta sobreexigida al tener muchos deberes y pocas
personas.

Pero no solo se sienten sobreexigidos en sus labores, sino que también
estdn insatisfechos, con dificultad para concentrarse, y fuertemente desmotivados. (
Rinfret, 2000)

En relacion con esto Ultimo, los empleados que superan una reduccion de
personal, también suelen estar extenuados y frustrados, (Rinfret, 2000). Lo primero
se refiere a una situacion donde el trabajador se encuentra emocionalmente exhausto y
pierde el interés por su trabajo. Al estar extenuado tiende a quejarse de todo, se irrita
con facilidad, etc.
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Mientras que la frustracion resulta de la imposibilidad de alcanzar una meta
propuesta o resolver un problema. (Cortés, 2001)

El sobreviviente experimenta angustia, depresion, estrés. ( Rinfret, 2000)

A través de la depresion el sujeto carece de motivacion para encontrar
placenteras sus actividades, sufre de insomnio, sus pensamientos son pesimistas y los
sentimientos hacia si mismo son cada vez mas negativos.

El estrés, es el término que se refiere a la reaccion del organismo frente a
cualquier demanda, por ejemplo: un estado de fuerte tension fisioldgica o psicoldgica,
una preparacion para el ataque o la huida, el comienzo de una serie de enfermedades.
(Cortés, 2001)

Las dificultades que ocasiona pueden ser permanentes o temporales. Afecta
a cualquier persona de diferente clase social, raza o sexo.

La autora también manifiesta que la presencia del estrés en el trabajo es
inevitable y que las causas asociadas al mismo son, por ejemplo:

* Sobrecarga de trabajo
Mala calidad de la supervision
Ambiente laboral de inseguridad
Presion de tiempo
Conflicto y ambigiiedad de roles
Frustracion y extenuacion

* ok ok % %

Por otro lado, la consultora en Recursos Humanos, Cristina Mejias, sostiene
que es conveniente eliminar otras fuentes de estrés en el puesto de trabajo. Los
cambios, incluso los positivos, causan estrés y éste aumenta la posibilidad de
enfermedades y accidentes..

Como consecuencia del clima laboral al que se ven expuestos los
trabajadores sobrevivientes, se incrementa la ingesta de alcohol, como también el
consumo de antidepresivos y calmantes. (Rinfret, 2000)

Relacionado con todo lo expresado anteriormente, se evidencia que el
empleado sobreviviente no cree en el futuro, ni en las instituciones, ni en la accion
comunitaria, ni invierte a largo plazo. (Hopmann, 2000)

Los sintomas descriptos son particularmente fuertes en los empleados
sobrevivientes de aqguellas organizaciones que han hecho del bienestar de sus
trabajadores una prioridad.

La resistencia al cambio suele ser mas fuerte en aquellos empleados que ya
han sobrevivido a despidos que en los que no han pasado por esa experiencia.

Los sobrevivientes suelen poner en prdctica las siguientes conductas
defensivas:

- Evitacion, a través de la propension a evitar el riesgo por lo que se
vuelven mas conservadores y rigidos.

- Proyeccion, por medio de la tendencia a culpar a otros. Generalmente
tienden a culpar a aquellos que se encuentran en niveles jerarquicos superiores.

- Racionalizacion, a través de una marcada necesidad de justificarse a si
mismos y dar explicaciones. Esta conducta se registra, sobretodo, entre los directores.

- Negacion, que se puede poner de manifiesto en la siguiente expresion:
“esto no esta sucediendo, esta todo bien”.

A continuacion se examinan los aspectos que hacen a la intensidad y forma
de manifestarse los sintomas del Sindrome del sobreviviente en las organizaciones. Se
utilizan dos enfoques complementarios; el primero consiste en identificar las variables
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propias del proceso de “downsizing” que pueden intensificar o moderar la intensidad
del sindrome. (Cardenal, 2002)

Mientras que el segundo enfoque se relaciona con la caracteristicas de
personalidad de los sobrevivientes y la forma en que los mismos reaccionan ante los
despidos de sus compafieros.

Los factores inherentes al proceso son:

- Severidad de los despidos: la proporcion de empleados despedidos es la
variable por excelencia en la literatura sobre el tema. Desde el punto de vista del
individuo, dicha proporcion (cantidad de despidos/ cantidad total de empleados)
equivale a la probabilidad estadistica que tiene cada empleado de ser despedido, con lo
cual resulta I6gico que sea un fuerte determinante de la intensidad del sindrome.

- Tacticas de implementacién: independientemente de la severidad de la
estrategia de recorte, la forma en la que sea implementada puede influenciar el grado en
el cual afecta a los integrantes de la organizacion. Estrategias que son concebidas como
impredecibles o incontrolables suelen tener efectos mas negativos y duraderos. Recortes
laborales implementados en forma gque no puedan ser predecibles en tiempo, magnitud y
duracion, pueden resultar amenazantes para los sobrevivientes.

El grado en que los despidos son concebidos como justos o no, parece ser
uno de los determinantes mas importantes de la intensidad de los sintomas. (Cardenal,
2002)

El segundo enfoque, como se menciond anteriormente, relaciona el tipo de
personalidad de los empleados que sobrevivieron un recorte de personal y su reaccion
ante el sindrome.

En el siguiente cuadro se presentan las caracteristicas més salientes del
Sindrome del sobreviviente:

VARIABLES COMPORTAMIENTO
Injusticia organizacional Aumento
Calidad del desempefio Descenso
Autonomia Descenso
Representado x superior Descenso

Sentimiento de pertenencia social
Descenso
Angustia

Aumento
Consumo de alcohol | Aumento
Calmantes Aumento
Culpa ‘ Aumento
Deseos de renunciar Aumento
Inseguridad en el trabajo | Aumento
Cambio en carga horaria Aumento
Motivacion | Descenso
Nivel de estrés Aumento
Depresion | Aumento
Vida social extra laboral Descenso
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1.7. EL SINDROME Y SU RELACION CON LA PERSONALIDAD PREVIA A SU
APARICION

Pasaremos ahora a referirnos a los distintos tipos de personalidades

consideradas normales y los tipos de personalidades que son patol6gicos.
Usando los tipos normales de personalidad como base de la comparacién, se

podra predecir cémo puede evolucionar una personalidad normal hacia la enfermedad.
(Bourque, 1996)

TIPOS NORMALES = DESORDENES PATOLOGICOS

Vigilante Paranoico
Concienzudo Compulsivo
Seguro Narcisista
Aventurero Antisocial
Sensible Evasivo
Devoto Dependiente
Insensible Pasivo agresivo
Ciclotimico Maniaco depresivo
Idiosincrasico Esquizotipico

Estas personadidades son extremos opuestos, y entre la normalidad y la
patologia existe un rango de intensidades. Puede suceder, por ejemplo, que un sujeto
devoto a la organizacion puede volverse mas dependiente, aquel que es concienzudo
puede llegar a ser mas meticuloso y un trabajador sensible puede tender a manifestar un
comportamiento de evitacion para, de este modo, protegerse.

En la lista siguiente se exponen los diferentes tipos de personalidad de
individuos en cuanto a su forma de trabajo y las caracteristicas psicologicas que

acomparian a cada uno: (Pitcher, 1994)

ARTISTA ARTESANO TECNOCRATA
Ciclotimico Fiel Seguro
Idiosincrésico Concienzudo Insensible
Aventurero Sensible Vigilante

De estas listas, puede concluirse que hay una probabilidad fuerte de que un
individuo “tipo artesano”, generalmente fiel, concienzudo y sensible, adopte un
comportamiento dependiente o evasivo cuando enfrente una situacion de achicamiento.
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Un tecnocrata fuera de sintonia con el lado humano de las cosas tendria
menos inclinacion a sufrir del Sindrome del sobreviviente porque esta, raramente en
contacto con sus emociones. Sin embargo, pueden manifestar los signos de la paranoia”
(Dupuis, Boucher y Clavel, 1996)

De ese modo, esos individuos no podran contribuir con la organizacion de la
misma forma en que lo hacian; y ello debera ser tenido en cuenta por los directores.

1.8.PRINCIPALES ESTRATEGIAS DE LA LITERATURA DE “DOWNSIZING”
PARA SU APLICACION

En este punto se presentan algunas estrategias que pueden encontrarse en la
bibliografia sobre el “downsizing” o despido.

En el ambito laboral, tanto estatal como privado, se realiza el proceso de
achicamiento creyendo que de ese modo se volveran mas competitivos, mas rentables.

Alentados por experiencias puestas en practica en culturas distintas, muchos
dirigentes, con buenas intenciones, deciden implementar de golpe la ultima moda de
desarrollo organizacional sin tener en cuenta las consecuencias. Otros recurren a
estrategias histricamente exitosas, pero actualmente fuera de contexto y poco efectivas.

Ello parece coincidir, en parte, con lo que plantean Sutton y D"Aunno
(1989), acerca de que muchas organizaciones se involucran en procesos de
“downsizing” debido a que parece ser una medida cuyas ventajas se encuentran
ampliamente difundidas entre los altos directivos, pero sin tener en cuenta si son
necesarios 0 no los despidos en una organizacién en particular. (Cardenal, 2002)

Brenson Lazan (1996), sostiene que los procesos de reestructuracion
organizacional en los que se producen reducciones de personal, muchas veces se
concretan sobre la base de algunas premisas que no resultan ser del todo efectivas, por
ejemplo:

- “El cambio es muy traumatico y debe evitarse cuando sea posible”. Lo
Unico mas traumético que el cambio son las consecuencias de no querer cambiar.

- “Los desvinculados de una organizacion, generalmente son los peores”.
Aunque algunos dirigentes lleven adelante la reduccion de la organizaciéon con la
intencion subyacente de dejar solamente a los mejores, las investigaciones
internacionales muestran que el capital laboral desvinculado cuenta con personal muy
bien capacitado.

- “Si hay que realizar un cambio, lo mejor es hacerlo rapido”. Aqui se debe
tener en cuenta que si el cambio es demasiado rapido, supera la capacidad de
asimilacion del personal y termina afectando a su productividad, compromiso y a su
motivacion. Si el cambio se realiza demasiado lento sucede lo mismo.

La planificacion del cambio debe tener presente un ritmo planeado
cuidadosamente.

- “La gente despedida no va a sufrir, si el proceso es bien planeado”. Por
bien planeado que sea el proceso, los participantes van a sufrir.

A nivel psicosocial, una desvinculacion laboral tiene el mismo efecto sobre
las personas que la muerte de un ser querido y requiere procesos de preparacion y
elaboracion de un duelo.

- “No hay consecuencias adversas para el personal sobreviviente que queda
en la empresa después de la desvinculacién. Al contrario, la situacion mejora”
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El 60% de 531 empresas desvinculantes encuestadas en Estados Unidos,
reportaron un marcado aumento de recarga de trabajo entre los sobrevivientes y mas de
la mitad reportaron una disminucion de la motivacién y el compromiso, y un aumento
de enfermedades relacionadas con el estres.

En Colombia, datos del Departamento Médico de una organizaciéon que
desvinculé personal masivamente, muestran un aumento en consultas médicas asociadas
al estrés, el miedo y la inseguridad, entre los sobrevivientes de un recorte.

- “Lo mejor es no decirle a la gente sobre la reestructuracion de una
organizacion hasta no implementarla, para que no se preocupen de antemano y para que
no reaccionen negativamente”

Aunque no decir nada hasta el momento del hecho puede ser mas comodo
para la gerencia, es lo mas perjudicial para los despedidos, los sobrevivientes, y los
demas afectados, quienes no tienen la oportunidad de elaborar el duelo de manera
adecuada o planear sus futuras acciones.

Brenson Lazan (1996), también propone que ante todo proceso de reduccién
de personal, los responsables deberian hacerse algunos interrogantes, tales como:

- “¢Cual es el numero de personas que se requieren para integrar una
institucion?”

“.Como se puede cambiar la manera de utilizar el personal que
actualmente se tiene para ser mas efectivos y productivos?”

- “Si es necesario recortar personal; ;Como se puede hacer para reducir al
minimo el impacto negativo sobre la institucion, los sobrevivientes, los desvinculados, y
la comunidad?”

Es frecuente leer en la literatura sobre management algunas pautas que se
pueden implementar a fin de mitigar los efectos negativos del Sindrome del
sobreviviente en los empleados; esas pautas suelen ser compartidas por la mayoria de
los autores que abordan dicha tematica.

Entre ellas se hace hincapié en la necesidad de llevar adelante una
reestructuracion responsable mediante la elaboracion de estrategias, como por ejemplo,
facilitar la atencién y oportunidades a los sobrevivientes.

La adecuada gerencia de los procesos de cambio requiere conocimientos y
destrezas especiales. Se requieren conocimientos de los procesos psicosociales de
cambio y del impacto de los mismos.

Lo principal es el respeto hacia las personas afectadas, y debe entenderse
que la mayoria de sus conductas negativas en el &mbito laboral, son parte de su duelo y
no de su ser. (Brenson Lazan, 1996)

Se debe comunicar la informacién por medio de una clara comunicacion con
todos los involucrados sobre la situacidn real. El dialogo entre los participantes permite
restablecer entre los sobrevivientes, la seguridad perdida en el cambio. ( Mejias, 1999)

Esto también se evidencia en un trabajo de la Organizacion Internacional del
Trabajo (1998), en el cual se alude a la incidencia del ajuste estructural en los servicios
publicos (eficacia, mejora de la calidad y condiciones de trabajo). Y se concluye que:
“las reformas del sector publico tienen mas posibilidades de alcanzar sus objetivos de
prestar servicios eficaces, efectivos y de alta calidad cuando se planean y se aplican con
la plena participacion de los trabajadores de ese sector, de sus sindicatos y de los
usuarios de los servicios publicos en todas las fases del proceso de toma de decisiones.”

Si bien las reducciones de personal nunca son gratificantes, se debe buscar
la manera de realizarlas de la forma menos traumatica posible, considerando no
solamente al personal desvinculado, sino también al sobreviviente, en el que el
fendmeno del "downsizing", como ya se menciond, provoca un duro golpe.
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A propésito de ese tema la bibliografia consultada alude a dos modelos de
intervencion posible sobre los trabajadores sobrevivientes para tratar con el sindrome, a
saber:

a) Modelo de J. Brockner

b) Modelo de D. Noer

La diferencia entre ambos consiste en que en el modelo a) la responsabilidad
recae sobre la organizacion, y en el b) se acentua la responsabilidad personal.

En el modelo de Brockner se indica que el impacto del achicamiento en los
sobrevivientes puede mitigarse influyendo de manera positiva sobre la percepcion de
justicia y de los cambios en las condiciones de trabajo. Ademas de las estrategias
mencionadas antes, el autor propone:

- Estrategias consistentes con la cultura corporativa

- Notificacidn de los despidos con la mayor anticipacién posible

- Flexibilizacion de las sanciones por ausentismo, indisciplina o caida de

rendimiento

- Politicas que faciliten la reubicacién laboral de los empleados

despedidos, como estrategias de “outplacement” (despidos) o buenas
recomendaciones laborales.

Para modificar las percepciones desfavorables que los sobrevivientes
puedan tener de los cambios introducidos por la politica de achicamiento, Brockner
sugiere que se puede actuar:

- Calmando las tensiones sobre futuros ejercicios de achicamiento:

- Comparando favorablemente la naturaleza de las obligaciones, antes y

después de reducir

- Demostrando las oportunidades de progreso de carrera en la

organizacion nueva

Para llevar adelante esto, Brockner (1992) propone que dicho proceso sea
bien planeado y lo divide en tres etapas:

ANTES:

* Valorar la relacion entre estrategia, cultura y reducciones
corporativas.

* Notificar a los empleados afectados por adelantado.

* Identificar “campeones” que estardn implicados en la nueva
organizacion.

* Proporcionar entrenamiento para directores y supervisores.

DURANTE:

* Proporcionar a empleados la informacion necesaria.

* Ayudar a aquellos que encuentran dificultades.

* Tratar a victimas y a supervivientes con respeto u dignidad.

* Hacer accesibles a los directores principales.

*

Organizar los acontecimientos para facilitar la transicion.

DESPUES:

* Solicitar la participacién de empleados.
* Trabajar para enriquecer el trabajo.

* Eliminar el trabajo inutil.

*

Cerciorarse de que los sobrevivientes puedan reconocer las nuevas
oportunidades.
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En e modelo de Noer (1993), el Sindrome del sobreviviente se considera
como una enfermedad compleja y de gravedad, basada en un conflicto de valores entre
la dependencia de la organizacion y la autorrealizacion. Noer propone en su modelo
cuatro niveles en los que la accion es fundamental, de tal manera que los resultados
positivos logrados en cada uno de ellos va consolidando y reforzando el impacto del
nivel siguiente.

Primer nivel: Esta referido al proceso de achicamiento desde la Optica de
los sobrevivientes. El objetivo de la accion tomada busca que ellos no caigan en un
hundimiento mas profundo.

Segundo nivel: A través de la accion implementada se busca facilitar la
expresion de sentimientos y emociones que fueron reprimidas. La energia liberada
puede ser canalizada de una manera més positiva.

Tercer nivel: EIl objetivo del accionar en este nivel es el de romper la
dependencia de los empleados con la organizacién y permitirles recuperar el control de
si mismos.

Cuarto nivel: Al actuar en este nivel se intenta crear sistemas y estructuras
organizacionales que representen el nuevo contrato; pero ademas, se busca redisefiar la
cultura de la misma.

Hasta aqui se presentaron algunas de las consecuencias resultantes de la
implementacion de diversas politicas laborales; haciéndose particular hincapié en el
Sindrome del sobreviviente, el cual es de especial interés en este trabajo y que surge,
como ya menciono, de la aplicacion de politicas de reduccion de personal en una
organizacion.

Se destaca la importancia de dicho sindrome, ya que casi al inicio de este
trabajo se mencion6 que en el mismo se buscaba analizar las consecuencias que la
Reforma del Estado llevada a cabo en la década del 90 en la Republica Argentina tuvo
en el personal estatal, pero poniendo atencion en las consecuencias de tipo psicolégico
y, mas especificamente, ver si es posible detectar el Sindrome del sobreviviente.

A partir de lo expresado en el parrafo precedente se pasara, a continuacion,

a hacer una revisién acerca del tema de la reforma de la Administracion Publica
argentina.
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1.9.LA REFORMA DEL ESTADO EN ARGENTINA

Desde 1989 se inicia en la Republica Argentina una intensa reforma sobre el
aparato estatal. A partir de la presidencia del Dr. Carlos Saul Menem se llevaron
adelante politicas de reduccion del  personal de la Administracién Publica,
acomparfiadas de supresion de contratos, retiros voluntarios, jubilaciones anticipadas,
pase a disponibilidad, privatizaciones, transferencia a las provincias, etc.

Segun datos de la Direccion General de Estadisticas de la Funcion Publica,
la dotacion de agentes se redujo de casi 900.00 en 1989 a, alrededor de 540.000 en
1992. (Estevez, 1996)

El escalafon 1428/73 fue reemplazado por el Sistema Nacional de la
Profesion Administrativa (SINAPA) por decreto 993/91. Segun cifras de la Lic.
Reymondes, el escalafén 1428/73 cubria a 67.130 agentes, al 1 de marzo de 1990. El
SINAPA ya concluido cubre a 35.928 agentes, segun datos del presupuesto de 1885 (ley
n° 2447). (Estévez, 1996)

“El primer desafio planteado por la transformacion del Estado argentino es
la erradicacion definitiva del endémico déficit fiscal. La reduccion del empleo publico
no es una condicion suficiente para asegurar ese propdsito, pero resulta una
contribucion importante para lograrlo.

La transformacion del Estado debe ser el resultado de una adecuada
redefinicion de su tamafio y de su papel en la sociedad, particularmente en la economia.

La concentracion de funciones esenciales y el aumento de los incentivos en
el marco de una administracion mas pequefia pero mas fuerte son uno de los planes para
un incremento sustancial en la eficiencia del sector publico, lo que se expresa en una
mejora significativa de la organizacion funcional y la gestion administrativa.”
(Domeniconi, H.; Gaudio, R.; Guibert, A.; 1992)

A través de la Reforma del Estado se buscaba lograr un sector publico con
capacidad de decision, por medio de una mejor asignacion de los recursos. Sus
principales estrategias eran:

- Privatizacion de empresas publicas y sociedades del Estado.

- Regulacion de mercados monopolicos de servicios publicos.

- Reforma administrativa (Plan de Reforma Administrativa). Dentro de esta
ultima se incluyen los recursos humanos de la Administracion Publica; tema de estudio
en esta investigacion.

- Reforma del sistema de administracion financiera y su control de gestion.

- Desregulacion de la economia. (Estévez, 1996)

“En la primera etapa de la reforma se observd una dréstica reduccion del
personal del Estado Nacional. La reduccién mas importante se debi6 al proceso de
privatizaciones de empresas publicas y a la disolucion de organismos. En la
Administracion Central. la desafeccion del personal se instrumentd mediante retiros
voluntarios, jubilaciones anticipadas y disponibilidades del personal”. (Zeller e Impala,
1997)

Entre 1983 y 1991 rigio el sistema establecido por el Decreto 1428/73, el
cual establecia el Escalafén para el Personal Civil de la Nacién. (Dalbosco, 2.002)

En la realidad administrativa del escalafon 1428/73 se observaban algunas
distorsiones del sistema jerarquico, en cuanto al ingreso y al ascenso por concurso, Y al
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sistema de calificacion. Ademas, se habia impuesto un mecanismo de ascenso
automatico por antigiiedad; y, por razones de bajos salarios, se utilizaba el ascenso de
categoria como aumento del salario del empleado, lo que distorsionaba la realidad. Con
el correr del tiempo se fueron observando fuertes incongruencias entre la categoria de
revista y la efectiva responsabilidad del empleado. Nadie estaba en las grillas bajas, ya
que la mayoria de los trabajadores revistaba en categorias superiores. (Estévez, 1996)

“En 1991, se reemplazo el escalafon vigente (Decreto N° 1428/73) para el
personal de la administracion publica por el SINAPA (Decreto 993/91). El nuevo
ordenamiento establecid dos tipos de carrera para los empleados publicos: la horizontal,
dividida en grados, y la vertical, compuesta por niveles. Para progresar en la primera, es
preciso reunir un conjunto de créditos de capacitacion y una determinada calificacion en
la evaluacién de desempefio. En cambio, se accede a cada uno de los seis niveles en los
que se compone la carrera vertical a través de un mecanismo de concursos que
comprende pruebas y antecedentes, de acuerdo con un perfil previamente elaborado.”
(Dalbosco, 2002)

Como se hizo mencion precedentemente, el SINAPA contempla seis
niveles, de la A a la F, con especificaciones por cada nivel y con la posibilidad de
alcanzar diferentes grados dentro de cada uno de ellos. Asi, el grueso de la
Administracion Publica quedaria comprendido en un solo escalafén. Este suprimié las
remuneraciones por antigiiedad, ademas de los adicionales por titulo, debido a que el
personal da la Administracion Publica fue reencasillado de acuerdo a su grado de
instruccion.

Las funciones del nivel A son las siguientes: planeamiento, organizacién y
control, participacion en formulacién y proposicion de planes, politicas y lineas de
accion. Para este nivel se requiere tener titulo universitario y formaciéon general y
especializada en la funcion, al igual que para el nivel B. Las funciones de este ultimo
son: planeamiento, organizacion y control, desarrollo de planes y proyectos en el campo
administrativo, profesional o técnico.

Las funciones del nivel C son las siguientes: organizacion y control. Estos
funcionarios estan sujetos a planes y marcos normativos, pero gozan de autonomia para
usar su propia iniciativa. Requisitos: titulo secundario y formacion general y
especializada en la funcion.

Los requisitos para el nivel D son: tener cumplido el ciclo basico de la
ensefianza secundaria y formacién especifica para la funcion. Las funciones de este
nivel son: tareas de cierta diversidad, conocimiento en aplicacion de técnicas
especificas, y control de unidades de menor nivel.

En el nivel E se incluyen tareas de escasa diversidad con aplicacion de
conocimientos especificos y supervision eventual personal. La capacitacion necesaria es
idéntica a la requerida para el nivel D. Son funciones de este nivel: las tareas simples sin
diversidad sujetas a rutinas surgidas del nivel superior. Para ingresar e estos niveles hay
edades minimas requeridas, para el mas bajo es de 16 afios, en tanto que para el mas alto
es de 30 afios. (Estévez, 1996)

En 1993, el SINAPA sufrié una modificacién, por la que se incrementaban
los grados, cuya escala iria del 1 al 10, mientras que los niveles se mantuvieron sin
modificacion. Uno de los motivos por los que se produjo esa modificacién era la falta
de posibilidades que presentaba en algunos agentes de tener una carrera horizontal que,
por su antigiiedad, fueron compensados con un grado mayor en el reencasillamiento.

“Una vez definida la nueva configuracion de la Administracion Publica
Nacional, se comenz6 a aplicar la evaluacion del desempefio de los agentes.
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La puesta en marcha del SINAPA significo también un esfuerzo de
capacitacion, cuyo centro debia ser el INAP. Este Instituto debia ocuparse de impartir la
capacitacion necesaria para todos los niveles, de modo de proveer los medios para que
los agentes progresaran en la carrera horizontal.

La instrumentacion del SINAPA significo un incremento real de la masa
salarial. La necesidad de introducir ajustes presupuestarios afecté la prestacion de la
capacitacion de acuerdo con el plan original y la labor del INAP decay6 en intensidad y
en calidad.

La innovacion mas importante en relacion con el personal superior fue la
creacion de los cargos con funciones ejecutivas, o cargos criticos (Decreto 994/91). Los
mismos corresponden a los niveles maximos gerenciales (A y B) mencionados
anteriormente. A estos cargos se accede por un sistema de concurso mas riguroso, que
debe ser renovado cada cinco afios, y representa una remuneracion superior a los cargos
comunes.

Al igual que para los cargos comunes, para los cargos criticos se conto
inicialmente con un ambicioso programa de capacitacion.” (Dalbosco, 2002)

Por lo expresado hasta aqui y siguiendo la idea de Zeller e Impala (1997),
observamos que la Reforma Estatal es un proceso complejo y de largo alcance, ya que
abarca multiples dimensiones, e implica un cambio cualitativo en su perfil politico
administrativo.

A su vez el escenario de la Reforma Estatal esta determinado por crecientes
demandas politicas y sociales y por serias restricciones de recursos. El desafio actual
para el Estado Nacional es continuar con la redefinicion de sus competencias y la
asignacion de recursos humanos y materiales. (Zeller e Impala, 1997)

En sintesis, se ha visto hasta el momento que tanto en el sector publico
como en el privado, muchos directores que deben reducir su plantel de empleados,
recurren a los despidos luego de agotar todas las demas posibilidades.

Para llevar adelante un recorte de manera ordenada, existen desde
programas tempranos de salida hasta servicios de “outplacement” o despido. A pesar de
ello, a veces, se deben producir salidas involuntarias debido a que se buscan alcanzar
objetivos financieros.

Mientras que los recortes en el &ambito privado se producen rapidamente, no
sucede lo mismo en el sector pablico, ya que toman la forma de un proceso progresivo,
de tal forma que un empleado al recibir su notificacion de despido sabe que estara
saliendo de la institucion, pero dependiendo de las circunstancias, podra permanecer en
su puesto durante seis meses, un afio, 0 mas tiempo. Y ello dificulta la posibilidad de
predecir la magnitud de sus consecuencias en las personas.

Es en el sector publico, en donde los empleados sobrevivientes tendran que
compartir su lugar de trabajo con aquellos otros que se estaran yendo, esta situacion
puede ser en extremo perjudicial en el clima laboral, por lo que debe ser tenida en
cuenta.

Si bien es cierto que la mayoria de los modelos de intervencion que se
proponen para paliar los efectos negativos del achicamiento no tienen en cuenta las
caracteristicas del sector publico, no es menos cierto también, que este debe plantear
cuidadosamente el plan de achicamiento, y debe aprender de las experiencias del sector
privado.
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2. PRESENTACION DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS EN LA
ENCUESTA

Antes de pasar a los analisis descriptivos de cada uno de los grupos que
componen nuestra muestra, cabe sefialar que la misma se compone de un total de 316
agentes publicos.

Nos referimos a “cada uno de los grupos” porque la encuesta se aplicé a un
grupo experimental y a otro que funcion6 como grupo de control. EI primero cont6 con
216 empleados, y los mismos son de diferentes ministerios como Salud, Interior;
Educacién. En este grupo las modificaciones introducidas a partir de la Reforma del
Estado de 1991, han sido dréasticas, incluyendo una reduccién de personal significativa.

El grupo de control estuvo integrado por 60 funcionarios de Ila
Administracion Pablica, y la encuesta fue administrada en la Secretaria de Hacienda del
Ministerio de Economia, ya que alli las reformas no se han producido con la misma
dureza que en los restantes ministerios.

En esta parte del trabajo, el analisis del grupo experimental se presenta en su
totalidad; mientras que el del grupo de control se hace de manera parcial, considerando
las variables que, por sus resultados, marcan variaciones en su comparacion con lo
obtenido en el grupo experimental.

El resto del analisis completo del grupo de control, se registra con su
respectivo analisis en la seccion “Anexos”.

Aclarado esto, pasamos al analisis de los dos grupos.

2.1, ANALISIS DESCRIPTIVO DE LOS RESULTADOS DEL GRUPO
EXPERIMENTAL

En el siguiente trabajo se analizaran los resultados obtenidos en el grupo
experimental.

Estos participantes formaron parte del escalafon 1428/73; pero también se
incluyeron en el escalafon SINAPA que se implementé a partir de la Reforma del
Estado de 1991.

Dentro de este grupo, como ya se manifestd, los cambios introducidos por la
reforma se dieron con mas dureza, en comparacion con lo que sucedid en el grupo de
control.

Por lo tanto, la presencia del Sindrome del sobreviviente deberia ser mas
fuerte que en el grupo de control.

Tablas de frecuencias

- (Cual es su maximo nivel académico alcanzado?
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Maximo nivel educativo alcanzado

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Validos Primario Completo 2 .8 .8 .8
Secundario Incompleto 7 2.8 2.9 3.7
Secundario Completo 85 34.6 35.3 39.0
Terciario Incompleto 2 .8 .8 39.8
Terciario Completo 1.6 1.7 41.5
Universitario Incompleto 17 6.9 7.1 48.5
Universitario Completo 113 45.9 46.9 95.4
Posgrado 11 4.5 4.6 100.0
Total 241 98.0 100.0

Perdidos  No contesta 3 1.2
Sistema 2 .8
Total 5 2.0

Total 246 100.0

En el presente cuadro se observan los datos obtenidos sobre el nivel
educativo alcanzado por el personal de la Administracion Publica argentina.

Alli se registra una notable diferencia entre el personal que tiene “estudios
completos” (82.9 %) y los que tienen “estudios incompletos” (10.5 %).

Dentro del primer grupo se destaca que el 45.9 % de los encuestados tienen
estudios universitarios, y el 34.6 % estudios secundarios. Ademas se observa que un 4.5
% incluye un “posgrado”

De todo lo cual se evidencia que la mayoria de los encuestados han
alcanzado un alto nivel educativo.
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- Edad del entrevistado.

Edad del entrevistado

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Validos 26 1 4 A4 4
27 2 .8 .8 1.2
28 1 A4 A4 1.7
29 1 4 A4 21
30 3 1.2 1.2 3.3
31 2 .8 .8 4.1
32 6 2.4 25 6.6
33 4 1.6 1.7 8.3
34 8 3.3 3.3 11.6
35 22 8.9 9.1 20.7
36 8 3.3 3.3 24.0
37 3 1.2 1.2 25.2
38 28 11.4 11.6 36.8
39 11 4.5 4.5 41.3
40 24 9.8 9.9 51.2
41 2 .8 .8 52.1
42 27 11.0 11.2 63.2
43 6 24 25 65.7
44 5 2.0 2.1 67.8
45 18 7.3 7.4 75.2
46 4 1.6 1.7 76.9
47 4 1.6 1.7 78.5
48 10 4.1 4.1 82.6
49 5 2.0 21 84.7
50 14 5.7 5.8 90.5
51 5 2.0 2.1 92.6
52 6 24 25 95.0
53 2 .8 .8 95.9
54 1 4 A4 96.3
55 2 .8 .8 97.1
56 3 1.2 1.2 98.3
58 1 4 A4 98.8
59 1 4 A4 99.2
60 1 4 A4 99.6
63 1 4 A4 100.0
Total 242 98.4 100.0

Perdidos  No responde 2 .8
Sistema 2 .8
Total 4 1.6

Total 246 100.0

aproximadamente, a saber: 38 afios (11.4 %), 42 (11.0 %), 40 (9.8 %), 35 (8.9 %).

Dentro de esta poblacién se evidencia que la mayor cantidad de
participantes se concentra en la franja de edad que va de los 30 a los 40 afos,
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Entre los 53 y los 63 afios, se registra una marcada estabilidad y una
reduccién en la cantidad de empleados publicos (0.4 %, aproximadamente). Ello puede
entenderse considerando que desde 1989 se llevé adelante una politica de reduccion de
personal en el Estado, a través de retiros voluntarios y jubilaciones anticipadas.

- (En qué afio ingreso6 a la administracion?

Aiio de ingreso a la Administracién Publica

Frecuenci | Porcentg Porcentgje Porcentaje
a e valido acumulado

Validos

1948 1 4 A4 4
1966 1 4 A4 8
1968 1 4 A4 13
1969 1 4 A4 1.7
1970 1 4 A4 2.1
1971 3 1.2 1.3 3.4
1972 2 8 .8 4.2
1973 4 1.6 1.7 5.9
1975 4 1.6 1.7 7.6
1976 1 4 A4 8.1
1977 6 2.4 2.5 10.6
1978 9 3.7 3.8 14.4
1979 5 2.0 2.1 16.5
1980 6 2.4 2.5 19.1
1981 5 2.0 2.1 21.2
1982 1 A4 A4 21.6
1983 8 3.3 3.4 25.0
1984 6 2.4 2.5 275
1985 14 57 5.9 30.5
1986 17 6.9 7.2 40.7
1987 6 2.4 2.5 43.2
1988 24 9.8 10.2 53.4
1989 25 10.2 10.6 64.0
1990 21 8.5 8.9 729
1991 7 2.8 3.0 75.8
1992 22 8.9 9.3 85.2
1993 8 3.3 3.4 88.6
1994 23 9.3 9.7 98.3
1995 2 8 8 99.2
1996 2 8 .8 100.0
Total 236 95.9 100.0

Perdidos 4 1.6

No responde 6 2.4

Sistema 10 4.1
Total 246

100.0
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En esta tabla se evidencia que los afios en los que se registran mas
movimiento en la Administracion Pablica, en cuanto a ingresos, fueron durante 1989
(10.2 %), 1988 (9.8 %), 1994 (9.3 %), 1992 (8.9 %), y 1990 (8.5 %).

De estos resultados se observa que los mayores porcentajes de ingresos de
empleados en la funcion publica, se registran en el mismo afio de la Reforma del Estado
y en los posteriores a la misma.

A partir de lo cual cabria preguntarse si dicha reforma fue efectiva en cuanto
a lograr un achicamiento de la Administracion Publica y una reduccion del déficit fiscal.

- ¢(Cual es su nivel actual dentro del escalafon SINAPA?

Nivel en el escalafén

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos No responde 1 4 4 4
A 20 8.1 8.2 8.6
B 63 25.6 25.7 34.3
C 84 34.1 34.3 68.6
D 59 24.0 24.1 92.7
E 17 6.9 6.9 99.6
F 1 4 A4 100.0
Total 245 99.6 100.0
Perdidos  Sistema 1 4
Total 246 100.0

En esta tabla se registra que la mayor cantidad de empleados se ubica en €
“nivel C” del escalafon SINAPA (34.1%), mientras que el 25.6 % se ubica en el “nivel
B”yel 24.0% en el “D”.

En esos tres niveles se requiere de titulo secundario, y solamente en el
“nivel B” se incluye titulo universitario.

Estos resultados se pueden relacionar con el hecho que en el cuadro
“Maximo nivel educativo alcanzado”, el 82.9 % tiene estudios completos contra el 10.5
% cuyos estudios son incompletos.

También, y relacionado con esto Gltimo, se observa que el 8.9 % pertenece
al “nivel A”, y el 6.9 % al “E” Para acceder al primer nivel se necesita titulo
universitario y para el segundo s6lo se requiere de titulo secundario.

Por Gltimo se observa que el 0.4 % de los participantes en esta encuesta
pertenece al “nivel F”. En ese nivel es necesario contar con el ciclo de educacion
primaria completo.

Este resultado, también coincidiria con los datos arrojados por el cuadro
“Méximo nivel educativo alcanzado”, ya que en el mismo el menor porcentaje lo
obtiene nuevamente, el personal con nivel primario solamente, y para acceder al “nivel
F” se requiere tener estudios primarios
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- En una escala de 1 a 4, en la que 1 es “totalmente justas” y 4 “totalmente
injustas, ;qué tan justas considera que fueron las reducciones de personal,
implementadas por la Reforma del Estado de los afios 1991-1996?

Justicia organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Validos No responde 2 .8 .8 .8
Totalmente Justas 3 1.2 1.2 2.0
Bastante Justas 21 8.5 8.5 10.6
Parcialmente Injustas 132 53.7 53.7 64.2
Totalmente Injustas 64 26.0 26.0 90.2
No sabe 24 9.7 9.7 915
Total 246 100.0 100.0 100.0

De los datos obtenidos, se desprende que para e 53.7 % de los empleados
publicos, las reducciones de personal implementadas por la Reforma 91-.96 fueron
“parcialmente injustas”, y para el 26.0 %, “totalmente injustas”.

Dentro del grupo de trabajadores del Estado, hay un 8.5 % que cree que las
reducciones son “bastante justas” y un 1.2 % piensa que son “totalmente justas”.

Teniendo en cuenta esos resultados, se puede inferir que para la mayoria de
los empleados participantes en la encuesta, las reducciones de personal son consideradas
“injustas”. Esto se observa, no solo, en el resultado recogido en las opciones
“parcialmente injustas” y “totalmente injustas”, sino también en la suma de ambos (79.7
%).

Y, a su vez, se corrobora esa idea, ya que si se suman las cifras de las
opciones que las consideran “justas”, se obtiene s6lo un 9.7 %.

Confrontando esos datos: 79.7 % (“injustas”) y 9.7 % (“justas”), se
evidencia una diferencia significativa a favor de un fuerte sentimiento de injusticia
organizacional a la hora de evaluar las politicas de achicamiento puesta en marcha con
la Reforma del Estado.

- A su criterio, las modificaciones efectuadas por el escalafon SINAPA influyeron
en la calidad del desempefio del personal...

Calidad del Desempeiio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos No responde 4 1.6 1.6 1.6
Muy positivamente 3 1.2 12 2.9
Positivamente 27 11.0 111 14.0
Negativamente 48 19.5 19.8 33.7
Muy negativamente 16 6.5 6.6 40.3
No influyeron para nada 84 34.1 34.6 74.9
No sabe 61 24.8 251 100.0
Total 243 98.8 100.0
Perdidos  Sistema 3 1.2
Total 246 100.0




En el presente cuadro se hace evidente que para el 34.1 % de los empleados
publicos encuestados, las modificaciones introducidas por la Reforma del Estado “no
influyeron para nada” en la calidad del desempefio.

El 24.8 % responde que “no sabe”, lo cual puede ser interpretado como una
actitud defensiva que encierra un escaso compromiso con la tarea propuesta.

Si se suman los porcentajes de los que consideran que los cambios
influyeron “positivamente” y “muy positivamente”, se obtiene un 12.2 %. Si ese total
se compara con la suma de aquellos que optaron por las respuestas “negativamente” y
“muy negativamente” (26.0 %); se evidencia una diferencia significativa a favor de las
opciones negativas.

De todo ello se pueden inferir las siguientes ideas: para la mayoria del
personal administrativo las modificaciones introducidas por el SINAPA no influyeron
en la calidad de su desempefio laboral; y para los que si consideran que los cambios
tuvieron influencia, la misma es reconocida como negativa.

- Ante unasituacion no prevista por las reglas, Usted...

Autonomia en el trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélidos No responde 1 4 4 4
Toma una decision de
acuerdo a su criterio 1 6.9 6.9 3
Consulta a sus
compafieros 31 12.6 12.6 19.9
Consulta a un superior 184 74.8 74.8 94.7
No hace nada al respecto 12 4.9 4.9 99.6
No sabe 1 A4 4 100.0
Total 246 100.0 100.0

Los resultados de la tabla precedente permiten inferir el grado de autonomia
que tienen los empleados publicos a la hora de tener que tomar alguna decision con
relacion al &mbito laboral.

Se evidencia aqui, una diferencia notable entre aquellos empleados que
“consultan a un superior” (74.8 %) y los que “toman una decisién de acuerdo a su
criterio” (6.9 %).

Por otro lado, se observa que el porcentaje de la opcidn “consulta a sus
compaferos” (12.6) es mayor si se lo compara con el mencionado anteriormente sobre
“toma una decision de acuerdo a su criterio” (6.9).

De todo ello se obtiene que la mayoria de los agentes publicos tienen un
bajo grado de autonomia a la hora de tener que tomar decisiones ante situaciones que no
estén previstas por las reglas. Y también se puede inferir como consecuencia de ello una
mayor dependencia de las personas que los rodean en su ambiente de trabajo.

- ¢Se ha sentido representado por sus superiores desde la implementacion de la
Reforma?

30



Representado por sus superiores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado

Validos No responde 3 1.2 1.2 12
Constantemente 7 2.8 29 4.1
Frecuentemente 44 17.9 18.0 22.0
Raras veces 118 48.0 48.2 70.2
Nunca 73 29.7 29.8 100.0
Total 245 99.6 100.0

Perdidos  Sistema 1 4

Total 246 100.0

De los resultados de este cuadro se sigue que si se suman |os porcentagjes de
las opciones: “raras veces” (48.0), “frecuentemente” (17.9), “constantemente” (2.8), se
obtiene que el 68.7 % de los empleados publicos encuestados se siente representado, de
alguna forma, por sus superiores.

Pero al analizar més detalladamente dichos resultados se infiere que la
calidad de esa representacion no resulta ser tan éptima, ya que de las tres respuestas
posibles mencionadas en el parrafo anterior, se observa que el mayor porcentaje lo
obtiene la opcién “raras veces”.

Siguiendo con esas mismas respuestas, si se suman los resultados de la
opcion “frecuentemente” (17.9 %) y “constantemente” (2.8 %), el total es 20.7 %.
Dicho resultado es menor al de la opcion “raras veces” (48.0 %).

Y si ademaés se tiene en cuenta el porcentaje de la opcion “nunca” (29.7), y
se lo compara con el resultado de la suma anterior (20.7 %), se vuelve a evidenciar una
representacion con un caracter mas negativo.

A su vez, si se suman el 29.7 % de la opcién “nunca” con el 48 % de la
respuesta “raras veces”, y ese total (77.7 %) se compara nuevamente con el 20.7 % que
dijo sentirse representado por un superior “constantemente” o “frecuentemente”, se
confirma nuevamente una diferencia, cada vez mas clara y contundente, en favor de una
representacion mas negativa, en cuanto a su calidad.

Todo ello permite inferir que, si bien los empleados publicos afirman que se
sienten representados por sus superiores, se evidencia que dicha representacion no
parece ser del todo efectiva para ellos.

- ¢(Cudl de las siguientes afirmaciones describe mejor su relacion con sus
compaiieros de trabajo?
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Sentimiento de pertenencia social

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélidos No responde 4 1.6 1.6 1.6
Con mis comparieros de
trabajo somos amigos 51 20.7 20.9 22.5
Ocasionalmente
hablamos con mis
comparieros de temas 136 55.3 55.7 8.3
extra la
Tengo un trato amable y
cordial con mis 49 19.9 20.1 98.4
compafieros pero...
El contacto con mis
compaiieros se limita a... 3 1.2 12 99.6
No sabe 1 4 4 100.0
Total 244 99.2 100.0
Perdidos  Sistema 2 .8
Total 246 100.0

En |atabla precedente se observa que € 55.3 % de los encuestados responde
gue “ocasionalmente hablamos con mis compafieros de trabajo de temas extra
laborales”, y el 19.9 % dice que “tengo un trato amable y cordial con mis comparieros
de trabajo, pero limitado a cuestiones de trabajo”.

Sumando ambos resultados se obtiene un 75.2 %.

En la opcidn: “con mis compafieros de trabajo somos amigos”, se obtiene un
20.7 %.

Si se compara el 75.2 % con el 20,7 % anterior, se infiere que entre los
empleados publicos hay un sentimiento de pertenencia social, pero en este caso las
relaciones entre los mismos estan mas limitadas a cuestiones laborales que a una
relacion de amistad.

Esto a su vez se puede relacionar con el cuadro que se refiere a la
“Autonomia en el trabajo” en el que se registra un porcentaje a favor de la opcién
“consulta a sus compafieros” a la hora de tomar una decision.

- La Reforma del Estado de los afios 90-96 trajo aparejadas reducciones en el
personal de la Administracion Publica, ;le generdé esto angustia?

Angustia
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélidos No responde 10 4.1 4.1 3.7
Si 64 26.0 26.1 29.8
No 150 61.0 61.2 91.0
No sabe 21 8.5 8.6 99.6
Total 245 99.6 100.0 100.0
Perdidos Sistema 1 4
Total 246 100.0
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En esta tabla se observa una diferencia significativa entre las respuestas
negativas y las afirmativas, a saber: 61.0 % para las primeras y 26.0 % para las
segundas.

La opcion “no responde”, obtiene un 4.1 % y la opcion “no sabe” un 8.5 %,
estas respuestas pueden analizarse como una actitud defensiva de parte de los
encuestados.

De todo ello se sigue que las reducciones de personal impuestas por la
Reforma del Estado, no provocaron un incremento significativo del nivel de angustia en
los funcionarios publicos.

Este resultado no coincide con una de las manifestaciones del Sindrome del
sobreviviente en el que se incrementa el nivel de angustia en aquellas personas que lo
padecen.

- Desde la implementacion de la Reforma, cree usted que ha variado el consumo
de alcohol entre el personal?

Consumo de alcohol

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Validos No responde 8 3.2 3.3 24.5
Si 24 9.8 9.8 12.7
No 20 8.1 8.2 20.8
No sabe 193 78.4 79.2 21.2
Total 245 99.6 100.0 100.0
Perdidos Sistema 1 4

Total 246 100.0

En la presente tabla resulta notable el porcentaje que obtiene la opcidn “no
sabe” (78.4 %), esta repuesta traduciria una fuerte resistencia a responder sobre el tema,
ya que no resulta facil reconocer una conducta adictiva en relacion con el alcohol. Por
lo tanto esa respuesta puede interpretarse como una actitud defensiva de parte de los
participantes.

La diferencia entre las respuestas afirmativas y las negativas no es
significativa, ya que se obtiene un 9.8 % para las primeras y un 8.1 % para las segundas.

A juzgar por los resultados se infiere que si bien el consumo de alcohol se
incremento desde la Reforma, dicha variacion no parece ser importante.

- ¢(Luego de los cambios producidos a causa de la Reforma, cree que ha variado el
consumo de calmantes y antidepresivos?

Calmantes
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélidos No responde 8 3.2 3.2 40.2
Si 73 29.7 29.7 325
No 11 4.5 45 37.0
No sabe 154 62.6 62.6 374
Total 246 100.0 100.0 100.0

S bien en esta tabla se evidencia que hay un ato porcentgje de encuestados
que elige la opcion “no sabe” (62.6) y un minimo que elige la opcion “no responde”
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(3.2), las mismas pueden ser entendidas como una defensa de parte de los mismos ante
la pregunta.

La diferencia entre las opciones “si”y “no”, resulta ser significativa, ya que
se registra un 29.7 % y un 4.5 % respectivamente.

De todo ello surge que luego de los cambios producidos por la Reforma, el
consumo de psicofdrmacos se incrementd de manera significativa.

A la hora de responder esta pregunta se observa una mejor disposicion de
parte de los encuestados; si se lo compara con lo sucedido ante la pregunta por la
variacion en el consumo de alcohol tras las reformas. Ello podria entenderse por el
hecho que provoca menos resistencia el reconocer el consumo de psicofarmacos que el
aceptar el consumo excesivo de alcohol.

- (Después de la Reforma de los afios 91/96, percibi6é un sentimiento de culpa entre
sus compaifieros que continuaron trabajando en la Administracion Piblica,
motivado por la reduccion de personal?

Sentimiento de culpa

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélidos No responde 8 3.2 3.2 85.3
Si 9 3.7 3.7 5.7
No 188 76.4 76.4 82.1
No sabe 41 16.7 16.7 100.0
Total 246 100.0 100.0
En las opciones “si” y “no”, se obtienen un 3.7 % y un 76.4 %

respectivamente.

De los datos registrados en este cuadro se infiere que el personal de la
Administracion Pablica, luego de las reducciones de personal motivadas por la Reforma
del Estado, no ha experimentado un sentimiento de culpa significativo, ya que la
diferencia entre las respuestas afirmativa y negativa resulta ser notablemente
significativa a favor del “no”.

- ¢Tras la implementacion de la Reforma, ha sentido deseos de renunciar a su
puesto de trabajo?

Deseos de renunciar

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vélidos No responde 5 2.0 2.0 2.0
Constantemente 4 1.6 1.6 3.7
Frecuentemente 13 5.3 5.3 8.9
Raras veces 81 32.9 32.9 419
Nunca 141 57.3 57.3 99.2
No sabe 2 .8 9 100.0
Total 246 100.0 100.0

De los resultados del cuadro precedente se obtiene que e 57.3 % €lige la

opcion “nunca”, el 32.9 % la opcidn “raras veces”.
El 0.8 % del total de los encuestados responde que “no sabe”.




El 5.3 % dice que sintié deseos de renunciar “frecuentemente”, y el 1.6 %
experimento ese deseo “constantemente”.

El 2.0 % manifiesta “no responde”.

A partir de estos datos se infiere que: la mayoria de los empleados publicos
no tuvo “nunca” deseos de renunciar a su puesto de trabajo tras la implementacién de la
Reforma (57.3 %); y aquellos que si lo tuvieron, lo han experimentado “raras veces”
(32.9 %).

Este Gltimo dato reforzaria la tendencia que se refleja en esta tabla acerca de
que los trabajadores de la Administracion Publica no suelen percibir deseos de renunciar
de manera significativa a partir de la Reforma del Estado.

- Tras las Reformas, se ha sentido inseguro respecto de la continuidad en su
puesto de trabajo?

Inseguridad en el trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélidos No responde 2 .8 8 98.4
Si 155 63.0 63.0 63.4
No 83 33.7 337 97.2
No sabe 6 24 24 97.6
Total 246 100.0 100.0 100.0

Entre las respuestas a las opciones “si” y “no”, se registra una diferencia
notable a favor de la opcién afirmativa, a saber: 63.0% y 33.7 % respectivamente.

De todo ello se deduce que luego de la implementacién de la Reforma
estatal, en los empleados de la Administracién Publica se ha evidenciado un sentimiento
de inseguridad respecto de su continuidad en su puesto de trabajo.

- Sélo si respondié 1 en la pregunta anterior). ;Con cual de estas causas asociaria
usted su inseguridad laboral?

Causas asociadas a la inseguridad

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vélidos No responde 10 4.1 6.6 5.9
Cambio de funcion 15 6.1 9.9 15.8
Despido 114 46.3 75.0 90.8
Mala calificacién 1 4 7 914
Otras 12 4.9 79 99.3
Total 152 61.8 100.0 100.0
Perdidos Sistema 94 38.2

Total 246 100.0

Alli se registran una serie de causas que los trabajadores asocian a su
inseguridad laboral, entre las que se encuentran: “despido” (46.3 %), “cambio de
funcion” (6.1 %), “otras” (4.9 %).

De todas ellas se evidencia que la que produce mayor inseguridad en los
funcionarios publicos es la que hace referencia a los “despidos” con un 46.3 %.

Ello puede entenderse si se recuerda que a partir de 1989 se ponen en
marcha politicas que incluyen una contundente reduccion del personal de la
Administracion Publica con el fin de reducir el déficit fiscal.
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- Luego de la Reforma de los afios 91-96, en promedio, su carga horaria:
Cambio en la carga horaria

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélidos No responde 5 2.0 2.0 1.6
Aumentd sensiblemente 7 2.8 29 45
Aument6 parcialmente
Disminuy6 parcialmente 37 15.0 15.2 19.7
Disminuy6 3 1.2 1.2 20.9
sensiblemente
No vari6 para nada 1 4 4 21.3
No sabe
Total 181 73.6 74.2 95.5
Perdidos Sistema 10 4.1 4.1 99.6
Total 244 99.2 100.0 100.0
2 .8
246 100.0

Para el 73.6 % la carga horaria “no vari6 para nada”, lo cual resulta ser un

dato de importancia.

Mientras que, por otro lado, se observa una diferencia significativa entre los
participantes que creen que tras la Reforma, la carga horaria aumentd de alguna forma

(total: 17.8 %), y los que consideran que disminuy6 de alguna forma (total: 1.6 %).

De todo ello se infiere que para la mayoria de los empleados no se dio un
aumento del tiempo dedicado al trabajo. Y que solo para un porcentaje menor de
empleados se ha dado un aumento en cuanto a las horas trabajadas.

- En promedio, ;japroximadamente cuintas horas trabaja le dedica semanalmente a su

trabajo?
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Promedio de horas semanales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Validos No responde 1 4 4 4
2 1 4 A4 8
4 1 4 4 1.2
5 1 4 4 1.6
6 1 4 4 2.0
8 2 8 .8 2.9
8 5 2.0 2.0 4.9
10 1 4 4 53
12 1 4 4 5.7
20 1 4 4 6.1
30 4 1.6 1.6 7.8
35 5 2.0 2.0 9.8
36 1 4 4 10.2
40 208 84.6 85.2 95.5
42 1 4 A4 95.9
45 5 2.0 2.0 98.0
48 2 8 8 98.8
50 1 4 A4 99.2
56 1 4 4 99.6
60 1 4 A4 100.0
Total 244 99.2 100.0

Perdidos  Sistema 2 .8

Total 246 100.0

De esta tabla se infiere que el 84.6 % de los agentes de la Administracién
Publica, dedica en promedio, 40 horas semanales a su trabajo.

- Desde la implementacion de las Reformas, usted diria que se siente:

Motivacién para trabajar

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélidos No responde 4 1.6 1.6 1.2
Maés motivado 4 16 1.6 2.9
Menos motivado 62 25.2 25.3 28.2
Igualmente motivado 159 64.6 64.9 93.1
Desmotivado 12 4.9 4.9 98.0
No sabe 4 16 1.6 99.6
Total 245 99.6 100.0 100.0
Perdidos Sistema 1 A4
Total 246 100.0

En este cuadro se observa que el 64.6 % del total de empleados publicos
encuestados, consideran que se sienten “igualmente motivados” desde la
implementacion de la Reforma, mientras que el 25.2 % se siente “menos motivado”.
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El resto de las opciones presentes en esta pregunta obtienen porcentajes que
no superan el 5.0 %.

De los datos del cuadro se deduce que los cambios introducidos por la
Reforma del Estado no provocaron cambios positivos, ya que para la mayoria de los
empleados se observa que se sienten “lIgualmente motivados”.

Este dato se corrobora si se tiene en cuenta que el 25.2 % esta “menos
motivado”, y el 4.9 % esta “desmotivado”. Sumando ambas cifras se obtiene un 30.1 %
de la poblacién encuestada. Mientras que solo el 1.6 % dice sentirse “mas motivado”
tras la Reforma.

Estos resultados se pueden relacionar con los datos obtenidos en el cuadro
referido a “Calidad del desempefio”, en donde se observa que los cambios de la
Reforma “no influyeron para nada” (34.1 %), influyeron de manera “negativa” (26.0 %,
lo cual resulta de la suma de las opciones “negativamente” y “muy negativamente”), e
influyeron de manera “positiva” (12.2 %, sumando las opciones “positivamente” y
“muy positivamente”)

- Por lo que usted sabe, a partir de los cambios implementados a consecuencia de
las Reformas, el ausentismo:

Nivel de ausentismo tras las reformas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos ﬁjee :?ecnrqeemnfento 9 37 37 37
Se incrementd levemente 10 4.1 4.1 7.8
Disminuyé levemente 7 2.8 2.9 10.6
Disminuyé fuertemente 10 4.1 4.1 14.7
No vario 52 21.1 21.2 35.9
No sabe 157 63.8 64.1 100.0
Total 245 99.6 100.0
Perdidos  Sistema 1 A4
Total 246 100.0

Del total de encuestados se obtiene que hay un porcentgje significativo que
“no sabe” qué pasé en cuanto al ausentismo luego de la Reforma, ya que a esta opcién
le corresponde un 63.8 % del total.

Para el 21.1 % el nivel de ausentismo “no varig”.

Pero para el 7.8 % de la poblacién encuestada el nivel de ausentismo
aumento de alguna forma, es decir: “levemente” para un 4.1 % y “fuertemente” para el
3.7 %. Mientras que para el 6.9 %, el nivel de ausentismo disminuy6 (fuertemente en el
4.1 %y levemente en el 2.8 %).

La diferencia entre ambos resultados es minima, pero resulta ser a favor de
aquellos que consideran que el nivel de ausentismo “aument6” tras la Reforma del
Estado.

A partir de ello se concluye que para la mayoria de los encuestados el nivel
de ausentismo no vario luego de la Reforma.

Y para la pequefia parte de la poblacion encuenstada que considera que las
modificaciones introducidas por la Reforma influyeron de alguna manera, a la hora de
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evaluar la calidad de esa influencia se registra que la diferencia a favor de una
tendencia negativa no es tan significativa en comparacion con las respuesta positivas.

- Por lo que usted observa, luego de las Reformas, el nivel de stress de sus
compaiieros de trabajo:
Nivel de estrés tras las reformas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido | Porcentaje
acumulado

Vélidos No responde 2 8 8 .8
Se incrementé fuertemente 114 46.3 46.7 475
Se incremento levemente 84 34.1 34.4 82.0
Disminuy6 levemente 1 4 4 82.4
No varié 13 5.3 5.3 87.7
No sabe 30 12.2 12.3
Total 244 99.2 100.0 100.0
Perdidos Sistema 2 .8
Total 246 100.0

En el cuadro presentado aqui se muestra que para el 46.3 % de los
empleados, el nivel de estrés “se incrementd fuertemente”, y para el 34.1 % “se
incrementd levemente”. Sumando ambas cifras se obtiene que para el 80.4 % de los
encuestados, el nivel de stress luego de la implementacion de la Reforma del Estado, se
increment6 de alguna forma.

Para el 5.3 % el nivel de estrés “no vario en absoluto”.

Y para el 0.4 % “disminuyd levemente”. Este resultado confirmaria la
tendencia mencionada en el primer parrafo de este andlisis en donde se hace evidente
que para la mayoria de los encuestados el nivel de stress se increment6 de manera
significativa desde la implementacion de la Reforma.

- ¢Se ha sentido deprimido a causa de los cambios del periodo 91-96?

Sentimiento de depresion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélidos  No responde 5 2.0 2.0 2.0
Si 64 26.0 26.0 28.0
No 172 69.9 69.9 98.0
No sabe 5 2.0 2.0 100.0
Total 246 100.0 100.0

Del presente cuadro se desprende que la mayoria de los empleados de la
Administracion Publica no se ha sentido deprimido a causa de los cambios del periodo
91-96; ya que el 69.9 % escoge la opcién “no” y el 26 % la opcidn “si”.

El resto de los encuestados elige la opcion “no sabe” (2.0 %), y “no
responde (2.0 %); ambas cifras no resultan ser significativas.
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- Luego de la Reforma su vida social:

Vida Social Extra Laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos No responde 7 2.8 2.9 29
f|oee| as| s
Se incremento levemente 6 2.4 24 8.2
Disminuyé levemente 13 5.3 5.3 135
Disminuyé fuertemente 14 5.7 5.7 19.2
No vario 190 77.2 77.6 96.7
No sabe 8 3.3 33 100.0
Total 245 99.6 100.0
Perdidos  Sistema 1 4
Total 246 100.0

Los datos del cuadro resultan ser contundentes a la hora de ser analizados,
ya que para € 77.2 % de los participantes la vida social extra laboral tras la Reforma
“no vario”.

Al sumar los porcentajes referidos al incremento de la vida social, se obtiene
que para el 5.0 % del total la vida social extra laboral “se increment6”, ya sea
“fuertemente” (2.8 %), y “levemente” (2.4 %). Mientras que para el 11.0 %,
“disminuy6”: “fuertemente” (5.7 %) y “levemente” ( 5.3 %).

De todo ello se deduce que para la mayor parte de la poblacion encuestda el
nivel de vida social extra laboral no se vio modificado por los cambios introducidos por
la Reforma.

Esa idea se ve reafirmada por los otros dos datos que se obtienen acerca del
incremento (5.0 %) y la disminucion (11.0 %). Ya que estos resultan ser minimos
comparados con el porcentaje de los que consideran que su vida social fuera del ambito

A7

laboral “no vario”.

Desde la implementacion del SINAPA, ;ha tenido algiin ascenso en el escalafon?

Ascenso en el escalafon tras las reformas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Validos No responde 4 1.6 1.6 1.6
Si 60 24.4 24.6 26.2
No 180 73.2 73.8 100.0
Total 244 99.2 100.0
Perdidos  Sistema 2 .8
Total 246 100.0

En este cuadro se registra que el 73.2 % de los trabajadores del Estado “no”
tuvieron ningln ascenso en el escalafon, mientras que 24.4 % “si” ha tenido un ascenso.
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A partir de esos datos se infiere que desde la implementacion del SINAPA,
la mayoria de los encuestados no tuvo un ascenso en el escalafon.

- Teniendo en cuenta los temas tratados por esta encuesta, ;cudles de los cambios
introducidos por la Reforma de los afios 90-96 cree que habria que revertir?.
(Pregunta 35, ver anexos)

- Hay algo que le gustaria agregar?. (Pregunta 36)

Cambios sugeridos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Validos 207 84.1 84.1 84.1
Antigliedad 5 2.0 2.0 86.2
Ascenso en escalafon 4 1.6 16 353.7
Capacitacion
Concursos 4 16 1.6 176.8
Cursos 1 4 4 89.4
Encasillamiento 6 24 2.4 182.1
Evaluacion 1 4 4 92.3
Fondo 3 1.2 1.2 187.9
Reduccion personal 1 4 4 94.3
Todo 1 4 4 94.7
Total
13 53 5.3 100.0
246 100.0 100.0

En e cuadro precedente se obtienen algunos de los cambios que proponen
los funcionarios publicos.

El 5.3 % de los encuestados considera que habria que cambiar todo el
escalafon SINAPA, el 2.4 % se refiere a los cursos, el 2.0 % sugiere que se tenga en
cuenta el plus por antigiiedad, el 1.6 % manifiesta que hay que cambiar el sistema de
capacitacion, y otro 1.6 % alude al sistema de ascensos en el escalafon.

Tanto el porcentaje referido a los cursos como los dos ultimos datos
mencionados en el parrafo anterior, se podrian relacionar, ya que harian alusion a los
cursos de capacitacion propuestos por el SINAPA como requisito para ascender en el
escalafon. Y segln lo consideran los propios empleados, habria que mejorar dichos
cursos a fin de que sean de interés para los asistentes a los mismos, y que sirvan para
ascender, de manera efectiva, en el escalafon.
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2.2.CONCLUSIONES PARCIALES

En esta parte del trabgjo se detallan algunas conclusiones surgidas del
analisis de los distintos cuadros presentados.

Si se tiene en cuenta el nivel educativo alcanzado por el grupo de
participantes en esta encuesta se evidencia un buen nivel en general, ya que la mayoria
de ellos tiene estudios completos.

Y, particularmente, en el caso de este grupo experimental se habla de un
buen nivel de educacion, también, porque como se puede ver en el grafico que alude a
ese tema (Grafico de pregunta n°4); la mayoria tiene estudios universitarios
completos.

Al revisar el afio de ingreso de los empleados publicos a la Administracion
Publica, se puede ver que se registra la mayor cantidad de ingresos, especialmente,
desde 1989 en adelante. Y ello resulta significativo porque a partir de ese afio es
cuando comienza a implementarse una drastica politica de reduccion de personal en el
ambito de la Administracion Pablica con el objeto de lograr reducir el gasto publico.

Teniendo en cuenta los datos precedentes, cabria preguntarnos si la Reforma
del Estado implementada desde 1989 cumplio el objetivo de reducir el gasto publico a
través del achicamiento del sector publico; ya que a juzgar por los datos recogidos en
nuestra investigacion a la hora de analizar el afio de ingreso de los empleados a la
Administracion Publica, los mismos permiten pensar mas que en una reduccién de
empleados, en un intercambio de poblacién mas madura por otra mas joven. Esto ultimo
esta basado en el hecho que la Reforma del Estado implementada desde 1989, incluia
entre sus estrategias: retiros voluntarios y jubilaciones anticipadas.

Respecto del sentimiento de justicia organizacional, a la hora de analizar
los criterios seguidos para llevar adelante las reducciones del personal, los empleados
publicos manifiestan haber experimentado una fuerte carga de injusticia al momento
de llevar a la préctica el achicamiento del Estado.

Por lo que se registra un notable sentimiento de injusticia
organizacional; lo cual hace evidente la existencia de una de las caracteristicas del
Sindrome del sobreviviente.

En cuanto a la calidad del desempefio tras las Reformas, se hace evidente
que para la mayoria de los encuestados, los cambios provocados por dicha reforma no
influyeron para mejorar el desempefio de los empleados publicos.

En el caso de haber traido algun cambio, el mismo es considerado negativo
por una parte de la poblacion de agentes publicos.

De ese modo se infiere que la variable “Calidad del desempefio” se
comporta moderadamente a favor de la idea de la existencia del Sindrome del
sobreviviente.

Si se analiza el grado de autonomia de los empleados del Estado de la
Argentina, se registra que los mismos no tienen un poder de decisidn significativo a la
hora de tener que tomar una decisién que no este prevista por las reglas, sino que hay
una fuerte tendencia a consultar a un superior.

Por ello se evidencia que la variable “Autonomia en el trabajo” se comporta
de una forma muy favorable a favor de la presencia del Sindrome del sobreviviente.

Si bien en el parrafo precedente se menciona que los empleados publicos
suelen consultar a un superior, no se observa que se sientan representados por esa
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autoridad. En este caso también se registra que la variable “Representado por sus
superiores” se comporta de forma muy favorable en cuanto a la existencia del Sindrome
del sobreviviente.

Las relaciones entre los compafieros de trabajo resulta ser un punto
importante si se quiere estudiar el Sindrome del sobreviviente ya que se observa que las
personas que padecen de dicho sindrome en el ambito laboral suelen experimentar un
menor sentimiento de pertenencia a su grupo de trabajo, con menor confianza hacia los
mismos.

En nuestro grupo experimental, se registra que las relaciones entre los
compaferos de trabajo estan limitadas a cuestiones laborales y no predomina el
sentimiento de amistad entre ellos. Por lo que el llamado “Sentimiento de pertenencia
social” aparece en menor medida en los miembros de ese grupo.

Por lo tanto, la variable “Sentimiento de pertenencia social” se presenta a
favor del Sindrome del sobreviviente.

Otra de las caracteristicas del mencionado sindrome, como se vio en otra
parte de este trabajo, es la existencia de un fuerte incremento del nivel de angustia. Al
evaluar los resultados de nuestro grupo experimental con relacion a dicha variable, se
observa una marcada tendencia de los participantes a responder que “no” han tenido ese
sentimiento luego de la Reforma.

A partir de lo cual se deduce que la variable “Angustia” no favorece la idea
de la existencia del Sindrome del sobreviviente.

Al preguntar por la variacion en el consumo de alcohol y psicofarmacos, en
los encuestados se registran conductas deferentes en cuanto a cada uno de esos temas.
En cuanto al consumo de alcohol en el grupo experimental se observa que el 9.8 %
considera que, tras la Reforma hubo un cambio en la conducta alcohdlica, pero el 8.1 %
contestd que no se dio variacion.

Alli se registra una diferencia que es infima entre una y otra respuesta; pero
lo que si es notorio, es la cantidad de adhesion que recibe la opcion “no sabe” (78.4 %).
Con ese resultado se puede pensar en una marcada actitud defensiva de los encuestados,
ya que como se hizo mencion en el analisis del grupo de control, el reconocimiento de
la conducta adictiva del alcohol no es algo facilmente reconocido por el enfermo, y no
resulta ser bien aceptado por la sociedad.

Ello seria una explicacion posible de los resultados del cuadro que aluden al
"Consumo de alcohol”. Y teniendo en cuenta el Sindrome del sobreviviente, se
concluye que la variable “Consumo de alcohol” no resulta ser significativa para
confirmar la presencia del mismo, ya que en este caso, los resultados permitirian pensar
que el sindrome esta presente, pero la variable es muy poco sensible ante estimulos
medianos.

Con relacién al consumo de calmantes y antidepresivos, la actitud de los
participantes parece ser diferente, a saber: la diferencia entre las respuestas afirmativas
y negativas es significativa a favor del “si”, por lo que se concluye que luego de la
Reforma del Estado el consumo de psicofarmacos se incremento.

De ello también se confirma que el proceso de Reforma del Estado
influyé, en alguna medida, sobre la salud psiquica de los trabajadores de la
Administracion Publica.

Ademas, y considerando los resultados de los cuadros referidos a:
“Angustia”, “Sentimiento de depresion”, “Inseguridad en el trabajo”, “Nivel de estrés”;
se puede inferir que el incremento en el consumo de psicofairmacos esta mas
relacionado con el fuerte sentimiento de inseguridad en cuanto a la continuidad en



el puesto de trabajo que al aumento del nivel de estrés, la angustia, y la depresion
después de la reforma.

La variable “Consumo de calmantes se comporta a favor de la presencia del
Sindrome del sobreviviente.

Entre los empleados que participaron de la encuesta se registra que, en su
gran mayoria, no han experimentado culpa por el hecho de mantener su trabajo mientras
que otros comparieros suyos lo han perdido. De hecho, durante la administracion de la
encuesta muchos han dicho que ellos no sienten culpa porque no tuvieron ningun poder
de decision al momento de definir los despidos.

En este punto es notable la adhesion de los encuestados a la opcion
negativa.

Con estos datos relacionados a la variable “Sentimiento de culpa”, no se
puede afirmar la presencia del sindrome en cuestion.

Anteriormente se menciond que se registra un fuerte sentimiento de
inseguridad en cuanto a la continuidad en el puesto de trabajo. Pero frente a ello se
observa que el deseo de renunciar no es significativo entre los empleados.

Ello puede explicarse considerando, por ejemplo, las caracteristicas de
personalidad del sujeto, el cual puede ser introvertido, inseguro, con falta de confianza
en sus capacidades, con tendencia a la pasividad, falta de inciativa. O considerando la
imagen que la sociedad tiene del empleado publico, que a juzgar por los datos
recogidos, suele ser negativa: “Un 80 % de los agentes percibe que la imagen que la
poblacién tiene del empleado publico es entre regular y muy mala.” (EPAOYE, 1996).

De lo expuesto precedentemente, se concluye que la variable “Deseos de
renunciar” no resulta ser representativa de la presencia del Sindrome del sobreviviente.

Se menciond recientemente, la existencia de un fuerte sentimiento de
inseguridad en los funcionarios publicos. Por lo que se concluye que la variable
“Inseguridad en el trabajo”, resulta ser representativa del Sindrome del sobreviviente.

Y la idea anterior se ratifica si se considera que como principal causa de esa
inseguridad aparece el “despido”.

Respecto de la carga horaria, la mayor parte de la poblacién encuestada no
considera que haya habido variacion luego de la reforma. De ello se evidencia que la
variable “Cambio en la carga horaria tras las reformas” no es representativa del
sindrome.

La motivacion para el trabajo resulta ser otro de los temas a analizar a la
hora de evaluar la presencia o no del Sindrome del sobreviviente. Para que el mismo se
dé, recordemos que debe registrarse un descenso en la motivacion.

Y por los resultados de nuestra encuesta se comprueba que la variable
“Motivacion para trabajar”, se comporta de manera moderada en favor de la existencia
del sindrome.

El nivel de estrés en los trabajadores del sector publico parece haber
aumentado a partir de los cambios introducidos por la Reforma del Estado. Ello podria
relacionarse con el incremento del sentimiento de inseguridad en el trabajo que se
menciono anteriormente.

De ello se concluye que el incremento en el nivel de estrés en los agentes
del Estado seria representativo a favor del sindrome.

La variable que se refiere al “Sentimiento de depresion”, no se comporta a
favor de la presencia del Sindrome del sobreviviente, ya que la mayoria de los
encuestados manifestaron no haberse deprimido luego de la Reforma.

La pregunta que alude a la vida social extra laboral, muestra que no se ha
dado una variacion significativa tras la reforma, sino mas bien, la misma no se



modificd. De esto se infiere que la variable “Vida social extra laboral”, no presenta
variaciones significativas que sean representativas del sindrome.

En sintesis, de lo presentado hasta aqui se registra que:

Tomando las siguientes 16 variables que son caracteristicas de la existencia
del Sindrome del sobreviviente en el area laboral, a saber:

a.1) Sentimiento de justicia organizacional

a.2) Calidad del desempefio

a.3) Autonomia

a.4) Representado por sus superiores

a.5) Sentimiento de pertenencia social

a.6) Angustia

a.7) Consumo de alcohol

a.8) Consumo de calmantes y antidepresivos

a.9) Sentimiento de culpa

a.10) Deseos de renunciar

a.11) Inseguridad en el trabajo

a.12) Cambio en la carga horaria

a.13) Motivacion para trabajar

a.14) Nivel de estrés

a.15) Sentimiento de depresion

a.16) Vida social extra laboral

- 7 Variables se comportan en forma muy favorable a la idea de presencia
del Sindrome del sobreviviente. Ellas son: Sentimiento de justicia organzacional,
Autonomia, Representado por sus superiores, Sentimiento de pertenencia social,
Consumo de calmantes y antidepresivos, Inseguridad en el trabajo, Nivel de estrés,

- 2 Variables se comportan de manera moderada a favor de la idea de la
existencia del Sindrome del sobreviviente. Ellas son: Calidad del desempefio,
Motivacion para trabajar.

- 7 Variables no presentan variaciones significativas, por lo que no resultan
representativas de la presencia del sindrome. A saber: Angustia, Consumo de alcohol,
Sentimiento de culpa, Deseos de renunciar, Cambio en la carga horaria, Sentimiento de
depresion, Vida social extra laboral.

A continuacién se anexa un cuadro a fin de mostrar de manera mas clara y
resumida los resultados obtenidos en el andlisis del grupo experimental.



VARIABLES RESULTADOS
Justicia organizacional Muy representativa
Calidad desempeiio Moderada
representatividad
Autonomia Muy representativa

Representado por superiores
Sentimiento de pertenencia
social
Angustia
Consumo de alcohol
Consumo psicofarmacos
Sentimiento de culpa
Deseos de renunciar
Inseguridad
Cambio en carga horaria
Motivacion

Muy representativa
Muy representativa

Poco representativa
Poco representativa
Muy representativa
Poco representativa
Poco representativa
Muy representativa
Poco representativa
Moderada

representatividad
Muy representativa
Poco representativa
Poco representativa

Nivel de stress
Sentimiento de depresion
Vida social extra laboral

Referencias del cuadro precedente:

Poco representativa: La variable no es lo suficientemente representativa
del sindrome

Moderada representatividad: La variable se comporta de forma moderada
a favor de la existencia del Sindrome del sobreviviente.

Muy representativa: La variable se comporta de manera muy favorable a
favor de la existencia del Sindrome del sobreviviente.

2.3.ANALISIS DESCRIPTIVO DE LOS RESULTADOS DEL GRUPO DE CONTROL

En esta parte del trabgo, recordemos que se presentara el analisis
descriptivo de aquellas variables cuyos resultados arrojaron una diferencia significativa
en comparacion con esas mismas variables en el grupo experimental.

Aqui, s6lo mostraremos los cuadros referidos a las siguientes variables:
Autonomia en el trabajo, Representacion de los superiores, Sentimiento de pertenencia
social, Angustia, Sentimiento de inseguridad, y Cambio en la carga horaria tras las
reformas.

Ya se ha sefialado en este capitulo, que el grupo de control esta integrado
por empleados publicos de la Secretaria de Hacienda del Ministerio de Economia. Estos
participantes, formaron parte del escalafén 1428/73; pero luego de la Reforma del
Estado implementada en la década del 90, pasaron a integrar también, el escalafon
SINAPA.
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Tablade frecuencias

- Ante una situacion no prevista por las reglas, usted...

Autonomia en el trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos No responde 2 3.3 3.4 34
| wr|  wm2| s
Consulta a sus
comparieros s 8.3 8.5 44.1
Consulta a un superior 22 36.7 37.3 81.4
No hace nada al respecto 10 16.7 16.9 98.3
Otras 1 1.7 1.7 100.0
Total 59 98.3 100.0
Perdidos  Sistema 1 1.7
Total 60 100.0

Los resultados de este cuadro permiten evaluar el grado de autonomia que
poseen los empleados publicos en su trabajo.

Aqui, se evidencia una diferencia minima entre los que “consultan a un
superior” (36.7 %) y los que “toman una decision de acuerdo a su criterio” (31.7 %).
Este altimo porcentaje se podria relacionar con los resultados arrojados por el cuadro
correspondiente al "Nivel en el escalafon” (ver seccion “Anexos”), ya que alli la
mayoria (45.0 %), pertenece al “nivel C” y el porcentaje siguiente (21.7 %) corresponde
al “nivel B”. Cabe sefialar que esos funcionarios gozan de autonomia para usar su
propia iniciativa.

Del 31.7 % se puede inferir que existe una porcién importante de empleados
que presentaron un alto grado de autonomia a la hora de tomar una decisién ante una
situacion no prevista por las reglas.

- ¢Se ha sentido representado por sus superiores desde la implementacion de la
reforma?

Representado por sus superiores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Validos  Constantemente 4 6.7 6.7 6.7
Frecuentemente 22 36.7 36.7 43.3
Raras veces 26 43.3 43.3 86.7
Nunca 8 13.3 13.3 100.0
Total 60 100.0 100.0

Observando los resultados de este cuadro se evidencia que los empleados se
han sentido representados por sus superiores, |0 que a su vez se puede correlacionar con
el 36,7 % del cuadro anterior que representa alos trabajadores que dicen consultar aun
superior.

Pero en cuanto se quiere hacer una lectura mas detallada analizando la
calidad de esa representacion se obtiene que al sumar los porcentajes de aquellos
empleados que se sintieron “constante” o “frecuentemente” representados por los
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superiores, €l porcentgje es de 43.4. S este resultado se compara con € 43.3 % que
afirma haberse sentido “raras veces” representado por un superior; se observa que la
diferencia es casi imperceptible.

Por otro lado, si se suman el 43.3 % correspondiente a la opcién “raras
veces” con el 13.3 % de la opcion “nunca”, y el total se vuelve a comparar con el 43.3
% que respondid sentirse representado por un superior “constante” o “frecuentemente”,
se evidencia una diferencia méas clara a favor de una representacion méas negativa en
cuanto a su calidad

- ¢ Cudl de las siguientes afirmaciones describe mejor su relacion con sus
compaiieros de trabajo?

Sentimiento de pertenencia social

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos No responde 1 1.7 1.7 1.7
Con mis comparieros de
trabajo somos amigos 24 40.0 40.0 4L.7
Ocasionalmente
hablamos con mis
comparieros de temas 22 36.7 36.7 8.3
extra la
Tengo un trato amable y
cordial con mis 13 21.7 21.7 100.0
comparieros pero...
Total 60 100.0 100.0

En este punto s se suman & 36.7 % de los que responden que
“ocasionalmente hablan con sus compafieros de temas extra laborales”, con el 21.7 % de
aquellos que consideran “tener un trato amable y cordial con sus compafieros pero
limitado a cuestiones de trabajo”, se obtiene un 58.4 %. Mientras que el 40.0 %
responde que “con sus comparfieros de trabajo son amigos”.

De estos datos se obtiene que habria diferencia en cuanto al grado de
intimidad en las relaciones interpersonales. Pero esa diferencia no parece influir de
manera negativa en el sentimiento de pertenencia social de los empleados a su grupo de
trabajo.

Los datos de este cuadro no coinciden con una de las manifestaciones del
Sindrome del sobreviviente, en el que se registra que los empleados se sienten poco o
nada pertenecientes a su grupo de trabajo.

- La reforma del Estado de los afios 90. 96, trajo aparejadas reducciones en el
personal de la Administracion Publica, ; le genero esto angustia?

Angustia

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos No responde 3 5.0 5.0 5.0
Si 32 53.3 53.3 58.3
No 24 40.0 40.0 98.3
No sabe 1 17 1.7 100.0

Total 60 100.0 100.0




Esos resultados permiten observar la existencia de angustia en los
empleados estatales a partir de la Reforma del Estado, ya que el 53.3 % respondio
afirmativamente y el 40.0 % negativamente.

Este hecho coincide con el Sindrome del sobreviviente, ya que en el mismo
el incremento en el monto de angustia aparece como uno de sus sintomas.

La suma de los porcentajes correspondientes a las opciones “no responde”
(5.0 %) y “no sabe” (1.7 %); pueden analizarse como una actitud defensiva de los
encuestados.

- Tras las reformas, /se ha sentido inseguro respecto de la continuidad en su
puesto de trabajo?

Inseguridad en el trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Si 14 23.3 24.1 24.1
No 44 73.3 75.9 100.0
Total 58 96.7 100.0
Perdidos  Sistema 2 3.3
Total 60 100.0

Los datos de este cuadro muestran que la mayoria de los funcionarios
publicos (73.3 %), no se ha sentido inseguro respecto de la continuidad en su puesto de
trabajo luego de la reforma del Estado, mientras que el 23.3 % respondié de manera
afirmativa.

Estos resultados no permiten corroborar la existencia del Sindrome del
sobreviviente, dado que en dicho sindrome se presenta un fuerte sentimiento de
inseguridad en el personal que permanece en su puesto de trabajo luego del
achicamiento de la organizacion.

- Luego de la reforma de los afios 91/96. En promedio, su carga horaria...
Cambio en la carga horaria tras las reformas

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vélidos No responde 1 1.7 1.7

Aumentd 16 26.7 27.6 27.6
sensiblemente

Aument6 17 28.3 29.3 56.9
parcialmente

Disminuy6 3 5.0 5.2 62.1
parcialmente

Disminuy6 1 1.7 1.7 63.6
sensiblemente

No varié para 20 33.3 345 98.3
nada
Total 58 96.7 100.0 100.0
Perdidos Sistema 2 33
Total 60 100.0

Se registra un diferencia significativa entre los empleados que responden
que tras las reformas su carga horaria se incrementd (55.0 %), contra aquellos que
manifiestan que la misma disminuyd (6.7 %). Por lo que se concluye que a partir de la
reforma del Estado un importante nimero de trabajadores vieron modificadas sus horas
de trabajo.
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El 33.3 % de los encuestados refiere que su carga horaria “no varié para
nada”.

Estos resultados se pueden correlacionar con los datos de la encuesta en la
que los participantes manifiestan que luego de las reformas también se incremento el
nivel de estrés (ver seccion “Anexos”)

2.4.CONCLUSIONES PARCIALES

En el comienzo del analisis del grupo de control, se menciond que el mismo
estaba integrado por personal de la Secretaria de Hacienda del Ministerio de Economia.
También se hizo mencién a que en este grupo, las modificaciones introducidas por la
Reforma del Estado de 1991 no se han llevado a cabo de manera tan dréstica como en
los restantes ministerios.

De ese modo, los empleados de este grupo de control han sido expuestos a
reformas organizacionales con baja cantidad de despidos en comparacién con otros
grupos del sector publico.

Relacionado con ello estaria el bajo sentimiento de inseguridad que tienen
estos empleados, ya que al ser baja la cantidad de despidos, habria una mayor
percepcidn de estabilidad en cuanto a la conservacion del puesto de trabajo.

La menor cantidad de despidos, a su vez, también repercutiria en una mayor
estabilidad e intimidad en las relaciones interpersonales entre los compafieros de
trabajo.

El alto porcentaje del nivel de angustia entre estos empleados, puede estar
mas asociado a los datos obtenidos en los cuadros referidos a: “Cambio de la carga
horaria tras las reformas” y “Nivel de estrés tras las reformas”, (ver seccion “Anexos”);
y no al sentimiento de inseguridad en cuanto a la continuidad en el puesto de trabajo.

Si bien, los empleados publicos de nuestro grupo de control se han sentido
representados, de alguna forma, por sus superiores; también presentan una fuerte
autonomia a la hora de tener que tomar una decisién no previstas por las reglas. Ello
podria tener relacion con el hecho que al evaluar en detalle la calidad de esa
representacion, la misma no parece ser tan positiva para la mayoria de los empleados
encuestados.

Al considerar el comportamiento de cada una de las variables presentadas
aqui, se registran dos posibilidades, a saber:

- Que la variable se comporte de manera moderada a favor de la existencia
del Sindrome del sobreviviente. De ello se pueden inferir dos conclusiones:

2.a) Moderada presencia del sindrome

2.b) La variable es de sensibilidad media ante los estimulos.

Pero puede suceder que la variable no presente variaciones significativas.
Estos casos podrian indicar que:

3.a) No hay presencia del sindrome

3.b) EIl sindrome esta presente, pero la variable es muy poco sensible ante
estimulos medianos. (Cardenal, 2002)

De las variables mencionadas, encontramos que algunas de las mismas se
comportan de manera moderada a favor de la presencia del sindrome.

Esas variables serian:

- Representado por sus superiores

- Sentimiento de pertenencia social
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- Angustia

- Inseguridad en €l trabajo

- Cambio en lacarga horaria

Mientras que la variable “Autonomia en el trabajo”, se comporta de manera
tal que no presenta variaciones significativas a favor de la idea de la presencia del
sindrome.

Para sintetizar, a partir de este analisis se desprende que:

5 Variables se comportan de manera moderada a favor del sindrome.

Y 1 variable resulta ser muy poco representativa del mencionado sindrome.

Ya se manifesto que las conclusiones que aqui se transcriben se refieren al
grupo de control, por lo que sus integrantes presentarian algunos de los sintomas
caracteristicos del Sindrome del sobreviviente, pero la intensidad de estos seria menor
que lo que seria de esperar en el grupo experimental.

Seguidamente se presenta un cuadro que resume los resultados del grupo de
control con relacion al Sindrome del sobreviviente:

VARIABLES RESULTADOS
Autonomia Poca representatividad
Representado por sus Moderada
superiores
Sentimiento de pertenencia Moderada
social
Angustia Moderada
Inseguridad Moderada
Carga horaria Moderada

Referencias del cuadro:

Poca representatividad: Cuando la variable no es suficientemente
representativa del Sindrome del sobreviviente.

Moderada: La variable se comporta de manera moderada a favor de la
existencia del sindrome

Muy representativa: La variable se comporta de forma muy favorable a la
idea de la presencia del Sindrome del sobreviviente.
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3. ANALISIS COMPARATIVO DE LOS DATOS OBTENIDOS EN
LOS GRUPOS DE CONTROL Y EXPERIMENTAL

Ahora, intentaremos hacer una comparacion entre los resultados presentados
hasta aqui, obtenidos en los dos grupos que forman parte de la muestra, el grupo de
control (0 GC) y el grupo experimental (0 GE):

El resto de este analisis se completa en la seccion “Anexos”, considerando
los restantes resultados del grupo de control

Entonces, del analisis comparativo entre ambos grupos, resulta que:

Autonomia en el trabajo: Los datos obtenidos en los dos grupos resultan
ser disimiles, ya que en el grupo de control se evidencia que una porcion importante de
empleados presenta un alto grado de autonomia a la hora de tener que tomar una
decision no previstas por las reglas.

Distinta es la conclusion en el grupo experimental, en donde se demostrd
que la mayoria de los encuestados preferia acudir a un superior a la hora de tomar
ciertas decisiones. Por lo que se obtuvo un menor grado de autonomia en esta poblacién.

Representado por sus superiores: En el GC se registra que los empleados
se sienten mas representados por sus superiores que los integrantes del GE. Pero a la
hora de evaluar la calidad de esa representacion, en ambos grupos, la misma tiene una
connotacidn mas negativa.

Sentimiento_de pertenencia social: La diferencia entre los dos grupos
estaria dada por la calidad de los vinculos interpersonales, ya que en el GC predominan
los vinculos con un caracter amistoso; mientras que en el GE las relaciones
interpersonales se limitan mas a cuestiones laborales.

Angustia: En el GC se registra un incremento del nivel de angustia a causa
de las reducciones de personal. No se evidencia un incremento del nivel de angustia en
el GE.

Inseguridad en el trabajo: Se registran diferencias entre los grupos a la
hora de responder a esta pregunta, ya gque la mayoria de los integrantes del GC, no se
han sentido inseguros en cuanto a su continuidad en el puesto de trabajo. En cambio,
hay una cantidad significativa de personas que han tenido ese sentimiento dentro del
grupo experimental.

Cambio_en la carga horaria: Para la mayoria de los empleados que
conforman el grupo de control, la carga horaria tras la Reforma aumento.

En el caso de los integrantes del grupo experimental, no se modific6 la carga
horaria luego de la Reforma.

Antes de concluir con este punto, se presenta un cuadro, a modo de sintesis,
de los datos obtenidos en ambos grupos y que resultan disimiles entre si;
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VARIABLES GRUPO DE CONTROL GRUPO EXPERIMENTAL

Autonomia \ Escasa Muy favorable
Representado por un superior Moderada Muy favorable
Sentimiento de pertenencia social \ Moderada Muy favorable
Angustia Moderada Escasa
Inseguridad \ Moderada Muy favorable
Cambio en la carga horaria Moderada Escasa

Referencias del cuadro:

Muy favorable: Implica que la variable es atamente representativa del
Sindrome del sobreviviente.

Moderada: Implica que la variable se comporta moderadamente a favor de
la existencia del sindrome.

Escasa: Significa que la variable no presenta variaciones significativas, de
tal manera gque no es los suficientemente representativa como para afirmar la existencia
del Sindrome del sobreviviente.

53



4. CONCLUSIONES Y PROPUESTAS

En las siguientes paginas presentaremos los resultados de nuestra
investigacion sobre las consecuencias a nivel psicologico en los empleados del Estado
argentino, que ocasionaron las reformas implementadas en el mismo, a partir de la
década del 90.

Recordemos que el objetivo general del trabajo era evaluar el impacto
psicolégico que pudieron ocasionar a los miembros de las organizaciones publicas, las
politicas de reduccion de personal de los 90. Y uno de nuestros objetivos especificos era
detectar el Sindrome del Sobreviviente en el personal del Estado a partir de la reforma
del 90, especialmente en aquellos que formen parte del actual escalafén SINAPA.

Para iniciar nuestra investigacion, partimos de la siguiente hipotesis: La
reduccion de personal de los 90, provoco consecuencias psicologicas en los agentes
publicos, concretamente, el Sindrome del Sobreviviente.

A partir de ella se confecciond una encuesta (ver modelo en “Anexos”) que
fue administrada en distintos ministerios.

Se formaron dos grupos, uno de control y otro experimental. EI primero
estuvo integrado por personal de la Secretaria de Hacienda (Ministerio de Economia), y
el experimental se conformé por empleados de los demas ministerios, entre ellos:
Educacion, Interior, Salud.

Recordamos lo que ya mencionamos en las paginas anteriores, acerca de que
el grupo de control se formo con el personal de Hacienda, debido a que alli las reformas
no se dieron de manera tan drastica como en los restantes ministerios.

Y cabe sefialar también, con respecto al grupo de control, que en todo este
capitulo se trabajaran con la totalidad de los resultados obtenidos en dicho grupo, y que
se presentan tanto en el capitulo denominado “Presentacion de los resultados obtenidos
en la encuesta”, como en la seccién “Anexos”.

La muestra se compone, entonces, de 316 casos; 256 de ellos corresponden
al grupo experimental y 60 al de control. Todos pasaron a integrar el nuevo escalafén
SINAPA puesto en vigencia en 1991 por el Decreto N° 993/91.

Este escalafon se divide en seis niveles, de la A a la F; cada uno de ellos
tiene caracteristicas propias y los empleados publicos tienen la posibilidad de ocupar
diversos grados dentro de esos niveles.

La mayoria de los participantes en la encuesta tienen una edad media que va
entre los 30 y los 50 afios, tienen, por lo menos, estudio secundario, se ubican en el
Nivel C, lo cual implica que estos funcionarios estan sujetos a planes y marcos
normativos, pero gozan de autonomia para usar su propia iniciativa. Para formar parte
de este nivel se requiere de formacién general y especializacion en la funcion, y de
titulo secundario (Estevez, 1996). Este ultimo dato se correlaciona con el nivel
educativo predominante del personal encuestado.

Ademas del nivel educativo alcanzado y el nivel en el escalafon; los
restantes datos que se desprenden de la encuesta son:

* Sentimiento de justicia organizacional
Calidad del desempefio
Autonomia en el trabajo
Representacion por parte de los superiores
Sentimiento de pertenencia social
Angustia

% % o %



* Variacién en el consumo de alcohol tras la Reforma de la
Administracion Publica

* Variacion en el consumo de calmantes y antidepresivos tras la

Reforma de la Administracion Pablica

Sentimiento de culpa

Deseo de renunciar

Sentimiento de inseguridad en el trabajo

Causas asociadas a la inseguridad

Promedio de horas semanales

Motivacion para el trabajo

Nivel de ausentismo tras las reformas

Nivel de estrés

Sentimiento de depresién

Vida social extra laboral

Ascenso en el escalafon

% 3k F ok X 3k X 3k X %

Esta variables son, como se recordara, caracteristicas del Sindrome del
sobreviviente. Y teniendo en cuenta las mismas, a continuacién se hara, en primer
término, un andlisis comparativo entre los resultados maximos obtenidos en ambos
grupos (de control y experimental.)
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4.1.CONCLUSIONES PARCIALES COMPARATIVAS DE AMBOS GRUPOS

(CONTROL Y EXPERIMENTAL)

Para nuestro analisis partimos del “méximo nivel de educacion” alcanzado

por los empleados publicos:

Maximo nivel educativo alcanzado

MAXIMO NIVEL EDUCATIVO GRUPO DE CONTROL GRUPO EXPERIMENTAL
ALCANZADO
Primario Completo | 17 8
Secundario Incompleto 5.0 2.8
Secundario Completo | 31.7 34.6
Terciario Incompleto 11.7 .8
Terciario Completo 13.3 1.6
Universitario Incompleto 8.3 6.9
Universitario Completo | 21,7 459
Posgrado 6.7 4.5
Total \ 100.0 98.0
Perdidos No contesta - 12
Sistema - .8
Total - 2.0
Total - 100.0

Del cuadro precedente se concluye que la mayoria de nuestros encuestados

tiene, por lo menos, titulo secundario.

Al comparar los porcentajes obtenidos en el grupo experimental y en el de
control, en cuanto al nivel secundario, vemos que la diferencia es levemente mayor a

favor del grupo experimental.

Lo mismo sucede si se comparan los porcentajes de ambos grupos en lo
que hace a la formacion universitaria. Alli observamos una diferencia, aunque mayor

que en el caso precedente, que favorece también al grupo experimental.

De ello se puede concluir que en ambos grupos habria un buen nivel
académico en general, aunque la diferencia resulta ser favorable al grupo experimental.
En cambio, no sucede lo mismo si se tiene en cuenta el tema del posgrado,

en el que se evidencia una leve diferencia a favor del grupo de control.
Al pasar a analizar el “nivel en el escalafén”, se obtiene lo siguiente:

Nivel en el escalafon

NIVEL EN EL ESCALAFON  GRUPO DE CONTROL GRUPO EXPERIMENTAL

Vélidos No responde | - A4
Nivel A 10.0 8.1
Nivel B | 21.7 25.6
Nivel C 45.0 34.1
Nivel D | 15.0 24.0
Nivel E 8.3 6.9
Nivel F \ - A4
Total 100.0 99.6
Perdidos Sistema \ - A4
Total - 100.0
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Al observar los dos grupos se registra que la mayoria de los empleados
publicos se encuentran ubicados en el “nivel C”; recordemos que ya se mencioné que
los requisitos de este nivel son entre otros, tener titulo secundario; por lo que se
confirma el dato del cuadro anterior acerca de que gran cantidad de funcionarios
publicos tienen, por lo menos, nivel secundario completo.

También se confirma la idea resultante del mismo cuadro, acerca de que la
mayoria de los empleados publicos tienen un buen nivel educativo, y que si se
comparan los resultados de ambos grupos la diferencia se inclina a favor del grupo
experimental.

Decimos que aqui se confirma esa idea, ya que tanto en los “niveles By D”,
la diferencia, nuevamente, resulta ser favorable al grupo experimental. Cabe aclarar que
en el “nivel B” se requiere tener titulo universitario y para el “nivel D” es necesario
poseer titulo secundario.

Comparando la leve diferencia que se presenta en el “nivel B” entre los
grupos de control y experimental, se ratifica la tendencia del cuadro precedente acerca
de que la mayoria de los empleados que tienen estudios universitarios completos forman
parte del grupo experimental.

Respecto de la variable “justicia organizacional”, se puede ver que:

Sentimiento de justicia organizacional

Justicia organizacional Grupo de Control Grupo Experimental
Validos No responde \ 3.3 8
Totalmente Justas 1.7 1.2
Bastante Justas | 18.3 8.5
Parcialmente Injustas 46.7 53.7
Totalmente Injustas | 23.3 26.0
No sabe 6.7 9.7
Total | 100.0 100.0

En este cuadro se registra que en los dos grupos encuestados el
“Sentimiento de injusticia organizacional” resulta ser significativo, ya que para el grupo
de control se obtiene un 70.0 % sumando las opciones que aluden a lo injustas que
consideran que fueron las reducciones de personal implementadas por la Reforma del
Estado; mientras que sumando las mismas opciones en el grupo experimental se obtiene
un 79.7 %.

Si se sigue el mismo procedimiento en las opciones referidas a lo justas que
consideran a las reducciones del personal, resulta que para el grupo de control, el 20.0
% las considera justas; pero no sucede lo mismo en el experimental, ya que s6lo un 9.7
% del total eligio las opciones relacionadas a la justicia.

Este Gltimo dato se puede explicar teniendo en cuenta que las reformas no se
dieron de manera tan drastica en la Secretaria de Hacienda, lugar al que pertenece
nuestro grupo de control.

Los resultados de este cuadro permiten entender los datos que se asocian al
“Sentimiento de culpa”, cuadro que se presenta a continuacion:
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Sentimiento de culpa

SENTIMIENTO DE CULPA GRUPO DE CONTROL GRUPO EXPERIMENTAL

Vélidos No responde | 3.3 3.2
Si 8.3 3.7
No | 66.7 76.4
No sabe 20.0 16.7
Total \ 98.3 100.0
Perdidos Sistema 1.7 B
Total | 100.0

Aqui se registra que en los dos grupos, la mayoria responde que no siente
culpa por permanecer en su puesto de trabajo, mientras que otros compafieros tuvieron
gue abandonarlo como consecuencia de las reducciones de personal.

Esto se explica, si se considera que el sentimiento de injusticia es tan
significativo entre el personal. Ya que dicho sentimiento implica que los empleados
consideran que no se los ha consultado a la hora de decidir los criterios que se iban a
seguir al momento de implementar la Reforma del Estado y dentro de ella, las
reducciones de personal. Ademas, los empleados manifiestan que, no sélo no se los ha
consultado, sino que tampoco se les ha informado con anticipacion y claridad las
intenciones de reformar el sector publico.

Por lo tanto, es absolutamente comprensible que no experimenten culpa ante
un hecho en el que s6lo han sido protagonistas pasivos.

Al considerar el afio de ingreso de los encuestados en la Administracion
Publica, obtuvimos que los mismos escogian entre la franja que va desde 1966 hasta
1996, aproximadamente. De ello se desprende que en el afio 1989 ingresé el 15.0 % de
los empleados del grupo de control; mientras que en el experimental, el 10.2 % de los
participantes ingreso en el mismo afio.

De ese modo, se registra que la gran mayoria de los encuestados tiene, por
lo menos, 13 afios trabajando en la Administracion Publica al momento de ser
administrada la encuesta.

Cabe remarcar que es a partir de ese afio (1989), en el que se inicia la
Reforma del Estado, y el nuevo escalafon SINAPA se pone en marcha desde 1991.

Ante la pregunta sobre si las modificaciones efectuadas por el escalafén
SINAPA influyeron en la calidad del desempefio del personal, se muestran los
siguientes datos:

Calidad del Desempeiio

DESEMPENO GRUPO DE CONTROL GRUPO EXPERIMENTAL
Vélidos No responde | 33 1.6
Muy positivamente 5.0 1.2
Positivamente | 25.0 11.9
Negativamente 30.0 19.5
Muy negativamente | 5.0 6.5
No influyeron para nada 28.3 34.1
No sabe | 33 24.8
Total 100.0 98.8
Perdidos Sistema | B 1.2
Total 100.0

De €ello se infiere que s se tiene en cuenta el 35.0 % correspondiente a la
opcion “negativamente” del grupo de control, y el 34.1 % de la opcion “no influyeron
para nada” del grupo experimental; las reformas no parecen haber impactado de una
forma favorable sobre los empleados del sector publico.
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En realidad, e impacto parece ser mayormente negativo si se consideran las
sumas de las opciones negativas por un lado y las positivas por otro en cada grupo. Ya
gue en el grupo de control, la suma de las opciones “negativamente” (30.0 %) y “muy
negativamente” (5.0 %), da como resultado un 35.0 %. Y la suma de las mismas
opciones en el grupo experimental, da un total de 26.0 %.

Con relacién a la suma de las opciones positivas en el grupo de control, la
misma arroja un total de 30.0 %; y la suma de esas opciones en el grupo experimental,
da como resultado un total de 13,1 %.

Por otra parte, la diferencia notable entre los grupos al sumar las opciones
referidas a lo “positiva” que resultaron ser las modificaciones introducidas por el nuevo
escalafon se observa que: para el de control, la influencia es méas “positiva” (30.0 %)
que par el grupo experimental (13.1 %). Ello puede ser debido a que las reformas no se
Ilevaron adelante de manera tan dréastica en el grupo de control en comparacion con lo
sucedido en el experimental.

Estos datos se relacionarian con los resultados que se obtuvieron en las
preguntas que hacian referencia a: “Motivacion para el trabajo”, “Ascenso en el
escalafon”, y “Cambio sugeridos”.

Con relacion a la “Motivacion”, en ambos grupos se registra el mayor
porcentaje en la opcién “igualmente motivado”, por lo que se concluye que las
modificaciones introducidas por la Reforma, no han tenido un impacto significativo
entre los funcionarios pablicos; pero en aquellos que si se produjo alguna reaccién ante
las reformas, la misma fue predominantemente negativa, ya que los empleados de
ambos grupos han respondido que se sienten “menos motivado”.

A continuacion se presenta el cuadro respectivo:

Motivacion para trabajar

MOTIVACION PARA EL TRABAJO GRUPO DE CONTROL GRUPO EXPERIMENTAL

Vélidos Mis motivado | 5.0 1.6
No responde _ 1.6
No sabe | B 1.6
Menos motivado 21.7 25.2
Igualmente motivado | 60.0 64.6
Desmotivado 10.0 4.9
Total | 96.7 99.6
Perdidos Sistema 3.3 4
Total | 100.0 100.0

Respecto a los “Ascensos en el escalafon”, la respuesta varia notablemente
en ambos grupos, como se ve en el cuadro siguiente, marcandose una clara tendencia
favorable en el grupo de control, en el que la mayoria de sus miembros (81.7 %), han
reconocido haber tenido un ascenso luego de la Reforma del Estado.

Ascenso en el escalafon

ASCENSO EN EL ESCALAFON TRAS  GRUPO DE CONTROL = GRUPO EXPERIMENTAL
LAS REFORMAS

Vélidos No responde | B 1.6
Si 81.7 244
No | 15.0 73.2
Total 96.7 99.2
Perdidos Sistema | 3.3 8
Total 100.0 100.0
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En la proxima tabla, se registran coincidencias en ambos grupos acerca de
los cambios sugeridos. En la misma se obtiene que los integrantes de los dos grupos
sugieren que se les devuelva el plus por antigiiedad, se cambie el sistema de cursos, y se
mejore la forma de capacitacion.

Cambios sugeridos

CAMBIOS SUGERIDOS GRUPO DE CONTROL = GRUPO EXPERIMENTAL
Todo | _ St
Devolver la antigiiedad Si Si
Cambio en el sistema de cursos | Si Si
Mejorar sistema de capacitacion _ Si
Agilizar ascensos | Si _
Mejorar sistema de evaluacion si _

Al observar los datos de estas tres tablas, resultan entendibles los resultados
de la tabla referida a la “Motivacion para el trabajo”, ya que si es tan disimil la
oportunidad de ascender en el escalafén en los dos grupos, y si ante los cambios
sugeridos aparecen como respuestas, entre otras: que cambie todo el nuevo escalafon,
que mejore el sistema de capacitacion y de evaluacion.

Todos estos datos permiten explicar el hecho que los empleados publicos,
en su mayoria, consideren que el nuevo escalafén SINAPA no influy6é para que se
sientan mas motivados, sino que en ambos grupos, como se menciond antes, se sienten
“igualmente motivados” para trabajar tras las reformas o, por o menos, se sienten
“menos motivados”.

Al revisar los resultados del cuadro que alude a los “Ascensos en el
escalafén tras las reformas”, se desprende que agilizar los ascensos no seria una
solucién que influiria de manera positiva en la motivacion de los empleados. Ya que si
se tiene en cuenta que: los que si tuvieron un ascenso en el escalafén luego de las
reformas (81.7 %), forman parte del grupo de control (en el que ya mencionamos que
dichas reformas no se han implementado con la misma dureza que en el resto de los
ministerios e incluso en el resto del Ministerio de Economia), se evidencia que se
sienten “igualmente motivados” en un 60.0 % y “menos motivados” en un 21,7 %; en
contraposicion con el grupo experimental que no tuvo un ascenso tras la reforma (73.2
%), los cuales, a su vez se sienten “igualmente motivados” en un 64.6 % y “menos
motivado” en un 25.2 %.

Desde el punto de vista de las relaciones interpersonales se observan los
siguientes datos:
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Sentimiento de pertenencia social

SENTIMIENTO DE PERTENENCIA GRUPO DE CONTROL = GRUPO EXPERIMENTAL
SOCIAL

Vélidos No responde | 1.7 1.6
Con mis compaiieros de trabajo somos 40.0 20.7
amigos

Ocasionalmente hablamos con mis 36.7 55.3
compaiieros de temas extra laborales

Tengo un trato amable y cordial con 21.7 19.9

mis compaiieros de trabajo, pero
limitado a cuestiones de trabajo

El contacto con mis comparieros se limita _ 1.2
a lo estrictamente laboral

No sabe _ 4
Total | 100.0 99.2
Perdidos Sistema _ .8
Total | 100.0

En este cuadro se evidencia que en el grupo de control parece primar €
sentimiento de amistad entre los compafieros de trabajo; mientras que ello seria
diferente en el experimental. Esto se infiere debido a que en el primer grupo, el 40.0 %
de los encuestados prefirio la opcion “con mis compafieros de trabajo somos amigos”, y
s6lo el 20.7 % eligio esa opcidn en el grupo experimental.

En este Gltimo grupo parecen ser predominantes los vinculos que implican
un grado menor de intimidad, ya que si sumamos los porcentajes de las otras dos
opciones presentes en el cuadro, se obtiene que el 75.2 % de los empleados del grupo
experimental tienen vinculos cordiales y amables con sus compafieros de trabajo pero
limitandose a temas laborales. En cambio en el grupo de control, el 58.4 % de los
participantes eligié esas dos opciones.

Por lo tanto, se concluye que entre los empleados de la Administracién
Publica la diferencia en las relaciones interpersonales de cada uno de los grupos estaria
dada por la calidad del vinculo.

En cuanto a la vida social extra laboral de estos mismos trabajadores se
registra el siguiente comportamiento:

Vida social extra laboral

VIDA SOCIAL EXTRA LABORAL  GRUPO DE CONTROL GRUPO EXPERIMENTAL

Validos No responde | 5.0 2.8
Se increment6 fuertemente 83 2.8
Se incremento6 levemente | 10.0 24
Disminuyé levemente 18.3 5.3
Disminuyé fuertemente | 33 5.7
No vario 50.0 77.2
No sabe | 1.7 33
Total 96.7 99.6
Perdidos Sistema | 33 4
Total 100.0 100.0

En los dos grupos se observa que el puntaje mayor lo obtuvo la opcion “no
vario”: 50.0 % (grupo de control) y 77.2 % (grupo experimental).

Al sumar los porcentajes de las opciones que se refieren a la “disminucién
de la vida social extra laboral”, se evidencia una diferencia entre ambos grupos y a favor
del grupo de control. Asi se observa para este grupo que la vida social extra laboral
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disminuy6 en un 21.6 %, mientras que para el experimental, esa disminucién es del 11.0
%.

También se evidencia una diferencia al comparar la suma de los datos
recogidos al sumar las opciones que aluden al “incremento de la vida social extra
laboral”. Por ejemplo, en el grupo de control la vida social extra laboral se increment6
en un 18.3 %, y para el grupo experimental el incremento fue del 5.2 %. Aqui la
diferencia entre los datos de ambos grupos es mayor a favor del grupo de control.

De esos resultados se evidencia que para la mayoria de los empleados
publicos sus relaciones interpersonales no tuvieron variacion tras la reforma.

Pero se observa que en el caso de los participantes que si reconocen haber
tenido cambios en su vida de relacion extra laboral, dicho cambio resultaria ir en
desmedro de sus vinculos extra laborales, ya que comparando las opciones “disminuy6”
y “se increment6” los porcentajes son mayores en los dos grupos en las opciones
referidas a la disminucion de la vida social fuera del trabajo.

Comparando ahora los datos de las tablas referidas a: “Sentimiento de
pertenencia social” y “Vida social extra laboral”, se observa, como ya se menciond, que
la suma de los porcentajes de las opciones “se incrementd levemente” y “se incrementd
fuertemente”, en el grupo de control es mayor que en el experimental (18.3 y 5.2,
respectivamente.)

A partir de ello y recordando que en el cuadro referido al “Sentimiento de
pertenencia social” el grupo de control obtuvo un porcentaje mayor que el experimental
en la opcion “con mis compafieros de trabajo somos amigos” (40.0 % y 20.7 %,
respectivamente), se puede concluir que se vuelve a dar una mayor disposicion para
establecer vinculos interpersonales en el grupo de control.

Al considerar la variable “Autonomia en el trabajo” se obtiene que:

Autonomia en el trabajo

AUTONOMIA EN EL TRABAJO GRUPO DE CONTROL GRUPO EXPERIMENTAL
Vélidos No responde | 33 4
Toma una decision de acuerdo a su 31.7 6.9
criterio

Consulta a sus compaiieros | 8.3 12.6
Consulta a un superior 36.7 74.8
No hace nada al respecto | 16.7 4.9
Otras 1.7

No sabe | B 4
Total 98.3 100.0
Perdidos Sistema | 1.7 _
Total 100.0

A partir de este cuadro se puede concluir que los encuestados que integran
el grupo de control serian mas autbnomos en comparacion con el grupo experimental.

Esta idea se verifica a través de las opciones “consulta a un superior” y
“toma una decision de acuerdo a su criterio”. En cuanto a la primera en el grupo de
control se obtiene un 36.7 % contra un 74.8 % del grupo experimental.

Y al considerar la otra opcion “toma una decisién no prevista por las
reglas”, se confirma la idea anterior, ya que la misma arroja un 31.7 % en el grupo de
control, contra el 6.9 % del experimental.

A su vez, lo que se observa en esta tabla en cuanto a la mayor autonomia
que se registra en el grupo de control por sobre el experimental, se podria relacionar con
parte de los resultados de la pregunta por el nivel que ocupan los empleados
actualmente en el escalafon. En dicho grupo la mayoria de los participantes se ubica en
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el nivel C, y en este los funcionarios tienen autonomia para poner en marcha su propia
iniciativa.
En cuanto a la “Representacion de parte de los superiores” se registra que:

Representado por sus superiores

REPRESENTADO POR SUS GRUPO DE CONTROL = GRUPO EXPERIMENTAL
SUPERIORES

Vélidos No responde \ N 1.2
Constantemente 6.7 2.8
Frecuentemente \ 36.7 17.9

Raras veces 43.3 48.0

Nunca \ 13.3 29.7

Total 100.0 99.6

Perdidos Sistema \ _ 4

Total 100.0

En los dos grupos se ve que la mayoria de los empleados publicos “raras
veces” se han sentido representados por sus superiores (43.3 % para el grupo de control
y 48.0 % para el experimental.)

En la opcién “nunca” se obtiene un saldo mas negativo en el grupo
experimental, ya que el 29.9 % elige esta opcidn contra el 13.3 % del grupo de control.

Al analizar los puntajes de las dos opciones que se refieren al hecho de
sentirse “frecuentemente” y *“constantemente” representados por sus superiores, se
observa que: sumando ambas opciones en el grupo de control se registra un porcentaje
de 43.4, mientras que la suma en el experimental es de 19.7 %.

De estos resultados surge que al comparar en el grupo de control los
porcentajes de la opcién “raras veces” (43.3 %) y la suma de las opciones
“frecuentemente” y “constantemente” (43.4 %), se obtiene un diferencia casi
imperceptible entre ambos datos. Por lo que se puede concluir que en este grupo se han
sentido, de alguna forma, representados por sus superiores; y lo que variaria seria la
calidad de dicha representacion.

No sucede lo mismo al comparar esas mismas opciones en el grupo
experimental, a saber: en la opcion “raras veces” el porcentaje es de 48.0 y la suma de
las opciones “frecuentemente” y “constantemente” es de 19.7 %. Y al considerar el 29.7
% de la opcion “nunca”. De todo ello se podria inferir que los miembros de este grupo
consideran que las veces que se han sentido representados por sus superiores, la calidad
de dicha representacion tenderia a ser negativa.

Al indagar acerca de si tras las reformas, se produjo algin cambio en la
carga horaria, se evidencia que:

Cambio en la carga horaria tras las reformas

CAMBIO EN LA CARGA HORARIA GRUPO DE CONTROL GRUPO EXPERIMENTAL

TRASLAS REFORMAS
Aument6 sensiblemente | 26.7 2.8
Aument6 parcialmente 283 15.0
Disminuyé parcialmente \ 5.0 1.2
Disminuyé sensiblemente 1.7 4
No varié para nada | 333 73.6
No sabe - 4.1
No responde | 17 2.0
Total 96.7 99.2
Perdidos Sistema | 33 8
Total 100.0 100.0
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Se produce una diferencia significativa en la opcion “no varié para nada”
entre los miembros de los dos grupos (grupo experimental, 73.6 % y grupo de control,
33.3%.)

Se observa una diferencia también significativa al comparar los porcentajes
de los empleados que consideran que luego de la reforma de la Administracion Publica
se produjo un aumento en la carga horaria. Asi, sumando las opciones “aumento
parcialmente” y “aument6 sensiblemente” en el grupo de control se obtiene un total de
55.0 % que cree que se incrementd la carga horaria luego de la reforma, y considerando
las mismas opciones en el grupo experimental la suma arroja un 17.8 %.

La diferencia vuelve a ser significativa al comparar la suma de las opciones
“disminuy0 sensiblemente” y “disminuy6 parcialmente”, a saber: en el grupo de control
la suma da 6.7 %, y en el experimental 1.6 %.

De estos datos se obtiene que para los dos grupos la implementacion del
SINAPA influy6 en la carga horaria, de manera tal que la misma se incrementd en
alguna medida; siendo mayor ese incremento para el grupo de control.

En relacion con esto dltimo podrian estar los datos del cuadro que se
presenta a continuacion:

Nivel de estrés tras las reformas

NIVEL DE ESTRES GRUPO DE CONTROL GRUPO EXPERIMENTAL
Vélidos No responde | - 8

Se incremento fuertemente 23.3 46.3

Se incremento levemente | 35.0 34.1

Disminuy6 levemente 1.7 4

No varié | 20.0 53

No sabe 15.0 12.2

Total | 95.0 99.2

Perdidos Sistema 5.0 .8

Total | 100.0 100.0

Segun los resultados de esta tabla se concluye que tras las reformas el nivel
de estrés entre los empleados del Estado se incrementd. Pero se registra una moderada
diferencia a favor del grupo experimental.

De este modo, al sumar los porcentajes que pertenecen a las opciones “se
incrementd fuertemente” y “se increment6 levemente” en cada grupo, se obtiene que:
para el 80.4 % de los participantes del grupo experimental el nivel de estrés se
incremento; y para el 58.3 % de los empleados del grupo de control dicho nivel también
aumento.

Los datos precedentes permiten explicar que el aumento en el “nivel de
estrés” estaria relacionado con el incremento de la carga horaria que se muestra en el
cuadro anterior.

Otra de las variables a analizar por nuestra encuesta es la referida al
“Sentimiento de inseguridad en el trabajo”, asi en la tabla que se presenta seguidamente
se registra que:



Inseguridad en el trabajo

INSEGURIDAD EN EL TRABAJO GRUPO DE CONTROL GRUPO EXPERIMENTAL

Vélidos No responde | _ 8
Si 23.3 63.0
No | 73.3 337
No sabe _ 2.4
Total | 96.7 100.0
Perdidos Sistema 3.3 _
Total | 100.0

En esta tabla es significativamente notable la diferencia entre ambos grupos
a responder s se han sentido inseguros respecto de la continuidad en su puesto de
trabajo luego de las reformas.

Aqui se registra que el grupo experimental ha experimentado un fuerte
sentimiento de inseguridad en contraposicion con el grupo de control (63.0 % y 23.3 %,
respectivamente.)

Este resultado podria deberse al hecho que, a excepcion de la Secretaria de
Hacienda, en el resto de los ministerios las reformas se sucedieron de manera mas
drésticas.

A su vez, esos datos se pueden relacionar con los obtenidos ante la pregunta por
las causas posibles asociadas a ese sentimiento de inseguridad:

Causas asociadas a la inseguridad

CAUSAS ASOCIADAS A LA GRUPO DE CONTROL GRUPO EXPERIMENTAL

INSEGURIDAD

Validos No responde \ _ 4.1
Cambio de funcién 3.3 6.1
Despido \ 6.7 46.3
Mala calificacion 10.0 4
Otras \ 3.3 4.9
Total 23.3 61.8

Perdidos Sistema \ 76.7 38.2

Total 100.0 100.0

En esta tabla se registra que para la mayoria de los encuestados en el grupo
experimental el “despido” aparece como la causa mas significativa del sentimiento de
inseguridad. Mientras que el porcentaje de esa misma causa en el grupo de control es
notablemente inferior y, en cambio consideran a la “mala calificacion” como la
principal causa del sentimiento de inseguridad.

Por lo tanto, de los datos arrojados por los dos cuadros precedentes se
concluye que el “sentimiento de inseguridad” es mayor en los funcionarios del grupo
experimental y ese sentimiento es provocado por el temor a ser despedido de su trabajo.

Ese dato también confirmaria la idea gque el “sentimiento de inseguridad” es
mayor en ese grupo porque alli las reformas se implementaron con mayor dureza,
incluyendo las reducciones de personal.

A pesar de la inseguridad de los funcionarios publicos se observa en ellos
que no tienen, en su mayoria, “Deseos de renunciar” a sus puestos de trabajo.
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Deseos de renunciar

DESEOS DE RENUNCIAR = GRUPO DE CONTROL GRUPO EXPERIMENTAL

Vélidos No responde | 33 2.0
Constantemente 1.7 1.6
Frecuentemente | 83 53
Raras veces 333 329
Nunca | 53.3 57.3
No sabe _ .8
Total | 100.0 % 100.0

En este cuadro se evidencia que e 57.3 % de los funcionarios del grupo
experimental y el 53.3 % de los del grupo de control, respondieron que “nunca” habian
tenido deseos de renunciar.

El 33.3 % del grupo de control y el 32.9 % del experimental, respondieron
que “raras veces” han experimentado ese deseo.

Sumando los porcentajes de las opciones “frecuentemente” 'y
“constantemente” en cada grupo se obtiene que: en el de control, la suma es de 10.0 %y
en el experimental es de 6.9 %.

De todo lo expuesto se concluye que, y considerando algunos datos de los
cuadros precedentes, si bien los empleados publicos han experimentado un sentimiento
de inseguridad en relaciéon con la continuidad en su puesto de trabajo, no sucede lo
mismo con el deseo de renunciar.

Por ello se puede inferir que, a pesar de las reducciones de personal
implementadas tras la Reforma del Estado y de la inseguridad subsiguiente, la
Administracion Publica apareceria como un lugar que proporciona cierta “estabilidad”
a sus integrantes.

También, el escaso deseo de renunciar, a pesar de las reformas, podria tener
relacion con la imagen desfavorable que tendria en la sociedad el empleado publico.

En la encuesta administrada también se evalGa el nivel de angustia y el
sentimiento de depresion, luego de la implementacion de las reformas. Y los resultados
fueron los siguientes:

Angustia
ANGUSTIA GRUPO DE CONTROL GRUPO EXPERIMENTAL
No responde \ 5.0 41
Si 53.3 26.0
No \ 40.0 61.0
No sabe 17 8.5
Total | 100.0 99.6
Perd. Sistema - A4
Total \ - 100.0

En este cuadro se registra una diferencia moderada entre ambos grupos en
la respuesta negativa, ya que en el experimental el 61. 0 % de los encuestados eligi6 la
opcion “no”, y en el de control el 40.0 % de los miembros.

La diferencia se hace significativa al comparar los porcentajes de las
respuestas afirmativas. Aqui el 26.0 % de los miembros del grupo experimental
respondié que “si” habia sentido angustia; mientras que el 53.3 % de los encuestdados
en el grupo de control eligio esta opcién.

Respecto del sentimiento de depresidn se recogen los siguientes datos:
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Sentimiento de depresion

SENTIMIENTO DE DEPRESION GRUPO DE CONTROL GRUPO EXPERIMENTAL

No responde | 17 2.0
Si 26.7 26.0
No | 66.7 69.9
No sabe 17 2.0
Total | 96.7 100.0
Perdidos Sistema 3.3 -
Total | 100.0 -

En esta tabla observamos resultados similares en ambos grupos, ya que se
registra una diferencia minima entre ellos en la respuesta “no” (66.7 % para el grupo de
control y 69.7 % para el experimental)

La tendencia se mantiene en la respuesta por el “si” en la que la diferencia
entre ambos grupos es todavia menor que la existente en la respuesta negativa (26.7 %
en el grupo de control y 26.0 % en el experimental.)

De los dos cuadros precedentes se infiere que, tras la Reforma del Estado,
las modificaciones implementadas por el SINAPA no han influido de manera
significativa en el estado animico de los encuestados.

Y en el caso del incremento del nivel de angustia en el grupo de control, se
deduce que la misma puede ser mas una respuesta asociada al incremento de la carga
horaria. Mientras que el menor nivel de angustia que se registra en el grupo
experimental, podria estar méas asociado al sentimiento de inseguridad en cuanto a la
continuidad en el puesto de trabajo.

En cuanto a la variacion del consumo de alcohol, calmantes y antidepresivos
entre los trabajadores estatales después de implementada la reforma de la
Administracion Publica se obtiene que:

Consumo de alcohol

CONSUMO DE ALCOHOL GRUPO DE CONTROL = GRUPO EXPERIMENTAL

No responde | 5.0 3.2
Si 8.3 9.8
No | 30.0 8.1
No sabe 55.0 78.4
Total | 98.3 99.6
Perdidos Sistema 1.7 4
Total | 100.0 100.0

En esta tabla se evidencia en ambos grupos un porcentagje mayor de
encuestados que eligieron la opcién “no sabe” (55.0, grupo de control y 78.4,
experimental); este comportamiento puede ser explicado de dos maneras, a saber: puede
ser que los participantes realmente no sepan si varié o no la ingesta alcohélica luego de
las reformas.

Pero también, sucede que el hecho de reconocer la conducta adictiva al
alcohol no es un hecho facil en nuestra sociedad, y entonces aparece cierta resistencia a
responder abiertamente la pregunta.

En la eleccién de la respuesta “si” se registra una diferencia minima entre
los dos grupos. Y considerando este dato, particularmente, no se puede inferir que la
implementacion de las reformas con sus reducciones de personal hayan influido en la
conducta alcohdlica de los funcionarios publicos.
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Considerando la opcion “no” se observa una diferencia notable entre el
grupo de control y el experimental (30.0 % y 8.1 %, respectivamente.) De lo que se
podria pensar que la idea presentada en el parrafo anterior se ratifica, especialmente, en
el grupo de control.

En la pregunta sobre la variacion en el consumo de calmantes y
antidepresivos se verifica que:

Calmantes

CALMANTES/ ANTIDEPRESIVOS GRUPO DE CONTROL GRUPO EXPERIMENTAL

No responde \ 33 32
Si 35.0 29.7
No \ 23.3 45
No sabe 36.7 62.6
Total | 98.3 100.0
Perdidos Sistema 1.7 -
Total \ 100.0 -

En este cuadro se registra una diferencia significativa entre el grupo de
control y el experimental (36.7 % y 62.6 %, respectivamente), en la respuesta “no sabe”.
Aqui, nuevamente pueden hacerse dos lecturas: puede ser que realmente gran parte de
los miembros del grupo experimental no sepan si ha variado o no el consumo de
calmantes y antidepresivos a partir de la implementacion del SINAPA. Pero también,
puede suceder que sea una conducta defensiva ante la pregunta.

Si se consideran los restantes resultados de la tabla, podriamos inclinarnos
mas por la primera idea presentada en el parrafo anterior, acerca de que realmente
pueden no saber si la variacién en la ingesta de medicacion se produjo tras las reformas.
Ademas, cabe aclarar que reconocer que se ingieren determinados medicamentos no
suele provocar la misma resistencia que tener que reconocer gque se consume alcohol en
exceso.

Al comparar los porcentajes de las respuestas “si” (29.7) y “no” (4.5) en el
grupo experimental, vemos que la diferencia es mayor en éste que en el de control (“si =
35; “no” =23.3)

En el grupo de control son méas las personas que confirman consumir
psicofarmacos en comparacién con las del grupo experimental (35.0 % y 29.7 %,
respectivamente). De todos modos la diferencia entre esos porcentajes no es de gran
magnitud.

El mayor consumo de calmantes y antidepresivos podria estar relacionado al
incremento de la angustia en el grupo de control; y al incremento del sentimiento de
inseguridad en el trabajo que expresaron percibir los miembros del grupo experimental.

También, esa ingesta se podria asociar al incremento del nivel de estrés y al
cambio en la carga horaria que se dio en la Administracién Publica luego de la
implementacion del SINAPA.

Hasta aqui se ha analizado el comportamiento de las distintas variables que
caracterizarian al Sindrome del sobreviviente en los grupos experimental y de control.

A continuacidn se reproduce un cuadro, que ya se ha presentado en paginas

anteriores, para mostrar como se comportarian cada una de esas variables en relacion
con el mencionado sindrome:
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VARIABLES GRUPO DE CONTROL = GRUPO EXPERIMENTAL

Justicia organizacional \ Muy favorable Muy favorable
Desempefio Moderada Moderada
Autonomia \ Escasa Muy favorable

Representado por superior Moderada Muy favorable

Sentimiento de pertenencia social | Moderada Muy favorable
Angustia Moderada Escasa
Consumo de alcohol \ Escasa Escasa

Calmantes Moderada Muy favorable
Sentimiento de culpa \ Escasa Escasa
Deseos de renunciar Escasa Escasa

Inseguridad Moderada Muy favorable
Carga horaria Moderada Escasa

Motivacion \ Moderada Moderada

Nivel de stress Muy favorable Muy favorable
Sentimiento de depresion \ Moderada Escasa
Vida social extra laboral Moderada Escasa

Referencias del cuadro:

Muy favorable: Implica que la variable es atamente representativa del
Sindrome del sobreviviente.

Moderada: Implica que la variable se comporta de manera moderada a
favor de la existencia del sindrome.

Escasa: Implica que la variable no presenta variaciones significativas, por
lo que no resulta ser lo suficientemente representativa como para afirmar la existencia
del Sindrome.del sobreviviente.
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5. CONCLUSIONES GENERALES

Llegados a este punto pasaremos a presentar las conclusiones y las
propuestas surgidas de los analisis anteriores,

Entonces, de los datos recogidos hasta aqui puede afirmarse la existencia del
Sindrome del sobreviviente en los funcionarios de la Administracion Publica; y que
dicho sindrome se manifiesta en ellos a partir de la Reforma del Estado de la década del
90, como una respuesta a los cambios producidos por la implementacion del SINAPA.

Ello se asocia a lo expresado por la OIT (1998), acerca de que cuando el
objetivo principal de los programas de ajuste estructural es la reduccién del déficit
presupuestario, los recursos humanos son los primeros en sufrir las consecuencias, y
ello incluye a la funcion publica.

Por lo tanto, de nuestra investigacion se desprende que los cambios que se
llevaron adelante durante la década del 90 con la Reforma del Estado argentino, no
parecen haber tenido un impacto positivo desde el punto de vista psicosocial en los
empleados de la Administracion Publica.

Con esto ultimo se relaciona el tema de la motivacion y el desempefio. De
tal modo, que tras la reforma, una masa significativa de encuestados, responde que se
siente “igualmente motivado”, y luego le sigue la opcidn “menos motivado”.

En cuanto al desempefio, se obtiene que los cambios implementados por la
reforma “no influyeron para nada”, y en el caso de haber influido, esa influencia tiene
una connotacion negativa.

Es muy significativo el porcentaje obtenido en cuanto al sentimiento de
inseguridad, al evaluar los criterios que los directivos han seguido a la hora de reducir
personal en el sector pablico.

De nuestra encuesta resulta que la mayoria de los empleados de la
Administracion Pablica consideran que las reducciones de personal que se produjeron
tras la reforma estatal de la década del 90, se dieron de manera injusta. Por ello es que
consideran que, a la hora de reducir personal, los dirigentes no les hayan dado la
posibilidad de expresar sus opiniones sobre las politicas de recorte. En nuestra
investigacion, encontramos coincidencias con lo expresado por Manguelle y Rinfret
(2001), acerca de que los empleados sobrevivientes cuestionan la legitimidad de los
criterios que se tuvieron en cuenta para llevar a cabo la reduccion del personal, como
también se cuestionan, si los responsables del achicamiento de la institucion son éticos
y respetuosos de sus relaciones con los empleados.

Pero, por otro lado, en las respuestas a nuestra encuesta, aparece el reclamo
de los participantes por no haberse tenido en cuenta la calidad del personal en cuestién,
sino solo la cantidad, al momento de llevar adelante la reduccion del personal.

Cabe recordar aqui lo manifestado por la OIT (1998), acerca de que uno de
los efectos sociales negativos de los programas de reduccion de gastos es la
redistribucion de los incentivos concedidos para la jubilacién voluntaria, estos
incentivos suelen atraer a los trabajadores mas cualificados. Asi, los programas de ajuste
estructural deben tener en cuenta la necesidad de conservar a los funcionarios
cualificados y competentes; a fin de no caer en lo que en las paginas precedentes se
denomind Alzheimer institucional (Public Service Commission of Canada, (1996). El
cual se refiere a la pérdida de memoria corporativa que se da cuando los empleados son
despedidos de la institucién, y de ese modo se llevan consigo todos sus conocimientos y
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su experiencia laboral, lo cual puede ser nocivo para € funcionamiento futuro de la
institucion.

De la encuesta también se desprende que la mayor parte de los trabajadores
no experimentaron culpa por permanecer en sus puestos trabajo, mientras que otros
comparieros eran despedidos.

Ello puede entenderse si se tiene en cuenta que el sentimiento de injusticia
es muy significativo entre el personal.

Pero los empleados no s6lo mnifestaron que no se los ha consultado, sino
que tampoco fueron informados con anticipacion y de manera clara acerca de las
intenciones de reformar la Administracion Publica.

Por lo tanto, es comprensible que no experimenten culpa ante un hecho en el
que, simplemente, fueron protagonistas pasivos.

Con relacidn al area de las relaciones interpersonales se registra un impacto
entre los empleados estatales, tomando las variables “Sentimiento de pertenencia social
y “Vida social extra labora”.

De los resultados de ambas variables, se infiere que a mayores condiciones
de estabilidad laboral, se confirma una mayor disposicion para establecer vinculos de
mejor calidad.

Lo expresado precedentemente se observa entre los compafieros de trabajo.
Pero dicha situacion se modifica al evaluar la relacion de éstos con sus superiores.

Con respecto a ello, se observa que los empleados del sector publico
tienden a desvalorizar a las figuras de autoridad, experimentan un fuerte sentimiento de
desconfianza hacia ellas, a quienes, a su vez, consideran que no son lo suficientemente
idéneas para ocupar el cargo que tienen, y no se sienten representados por ellas.

Con relacién a ello, puede suceder que algunos directores no tengan
antecedentes de haber participado en procesos de achicamiento de una institucion, de tal
manera que su inexperiencia puede provocarles un gran cimulo de tensiones; y en el
ejercicio de su rol directivo creen que tiene que demostrar estar siempre controlados,
por lo que pueden tender a reprimir sus emociones y su vulnerabilidad.

Pero cabe sefialar también, que para muchos directivos, el tener que llevar
adelante un proceso de reduccién de personal, resulta ser un hecho doloroso. Y al
encontrarse en esa situacion, muchos de ellos, suelen presentar sentimientos de culpa y
de temor. Tienen poco margen para el error en su actuacion, y deben convivir con la
célera y el desprecio de sus subordinados.

Por todo ello, se concluye que los directivos no son inmunes a los efectos
psicolégicos que el proceso de achicamiento de una institucion ocasiona en sus
miembros; y mientras no tomen conciencia de eso, contardn con escasos recursos para
experimentar empatia, y de ese modo ayudar a sus empleados.

Siguiendo con los empleados sobrevivientes, obtenemos que ante el hecho
de no ser informados de manera clara sobre la reforma y ante el fuerte sentimiento de
injusticia organizacional, percibido por los propios encuestados, se registra entre ellos
un significativo sentimiento de inseguridad en cuanto a la continuidad en sus puestos de
trabajo.

Asociado a ello estaria el incremento del nivel de estrés entre los mismos
empleados que sobrevivieron el recorte de personal. Pero también, dicho estado puede
entenderse como una reaccion logica ante el aumento de la carga horaria.

Sin embargo, y a pesar de las reducciones de personal implementadas por la
Reforma del Estado y de la inseguridad subyacente, la Administracién Publica
apareceria como un lugar que otorga cierta “proteccion” y “estabilidad” a quienes
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permanecen dentro de ella, debido a que se observa entre sus miembros un escaso deseo
derenunciar aella

También, ese escaso deseo de renunciar, a pesar de las reformas, podria
tener relacion con la imagen desfavorable que los trabajadores perciben tener en el resto
de la sociedad. Lo cual, a su vez, traeria como consecuencia para ellos, una mayor
dificultad de ser absorbidos por el sector privado, y entonces tendrian como Unica salida
recurrir al trabajo independiente.

Si comparamos en cada una de los grupos, como se comportaron las
variables mencionadas anteriormente y que caracterizan al Sindrome del sobreviviente,
observamos que en el grupo de control encontramos: 2 variables muy favorables en
cuanto a la existencia del mismo, 10 son moderadas, y 4 escasas,

En lo que respecta al grupo experimental: 7 variables son muy favorables
para confirmar la presencia del Sindrome del sobreviviente, 2 se comportan de manera
moderada, y 7 resultan ser escasas para afirmar la existencia del mismo.

Por lo expuesto hasta aqui se evidencia que el Sindrome del sobreviviente
se presenta con mas fuerza en el grupo experimental. Mientras que en el grupo de
control se puede hablar de la existencia del sindrome, pero el mismo se manifestaria
entre los empleados del grupo de control en forma mas moderada.

Ello seria esperable debido a que, como ya se menciond, los cambios de la
Reforma del Estado no se dieron de la misma forma en los grupos estudiados en nuestra
muestra; por lo que resulta coherente que el sindrome se comporte de forma moderada
en el grupo de control integrado por miembros de la Secretaria de Hacienda del
Ministerio de Economia, en donde los cambios se llevaron adelante con menos dureza
que en el resto de los ministerios, y por lo tanto el impacto no es tan significativo como
en los demas ministerios, incluido el resto de Economia.

En estos dltimos, las distintas variables que describen el Sindrome del
sobreviviente se comportan, en su mayoria, de manera muy favorable para afirmar la
existencia del mismo.

A partir de los datos recogidos en nuestra encuesta, concluimos que todo
cambio que se implemente en la Administracion Publica, cualquiera sea su objetivo,
provoca un impacto sobre sus integrantes. Ese impacto puede ser tanto psicoldgico
como fisico.

De hecho, afecta la salud psiquica de los empleados, y repercute en el area
laboral, la afectividad, y el area de las relaciones interpersonales.

Ante el hecho de no informar de manera franca las nuevas condiciones de
trabajo, se produce una ruptura en el “contrato psicolégico” que cada empleado tiene
con la institucién de la que forma parte.

De la opinion general sobre el SINAPA, la mayoria de los encuestados
coinciden en que el mismo en teoria era bueno pero no resultd asi al llevarlo a la
practica.

Se evidenciaria una escasa consideracién de parte de la mayoria de aquellos
que han sido los encargados de llevar adelante la Reforma del Estado Argentino, por los
recursos humanos.

Antes de pasar a las propuestas, conviene recordar algunos comentarios que
se han presentado a lo largo de este trabajo, y que aqui pasan a ser parte de nuestras
conclusiones, a saber:

- Cuando el objetivo principal de los programas de ajuste estructural es la
reduccidn del déficit presupuestario, los recursos humanos son los primeros en sufrir las
consecuencias, y ello incluye a la funcién publica. (OIT, 1999)
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- Si bien los tedricos de la administracion identifican algunos efectos
positivos del achicamiento en las organizaciones. Ello no parece ser tan asi en la
practica concreta, ya que, por ejemplo, los despidos masivos demuestran tener efectos
nocivos sobre las organizaciones, como por ejemplo los efectos negativos que se
registran en los empleados que permanecen en la organizacion. (Cardenal, 2002)

En nuestro caso concreto, obtenemos como un efecto negativo desde el
punto de vista psicolégico, la existencia del Sindrome del sobreviviente en los
empleados que han conservado sus puestos de trabajo tras la Reforma del Estado. Esto
coincide con lo que expresa Duduchark (2001), acerca de que las recalificaciones del
personal han tenido un impacto significativo en el “contrato psicol6gico” que determina
la relacion de los empleados con la organizacion de la que forman parte.

El mencionado sindrome puede entenderse como una reaccion de los sujetos
ante una situacion de cambio que pone en riesgo cierta estabilidad laboral.

Y si esa reaccion es subestimada, mal manejada, o0 negada, las
consecuencias en la institucién pueden ser serias, y apareceran como un obstaculo al
cambio que se desea obtener dentro de la organizacién.

- Las consecuencias del “downsizing” o achicamiento de una organizacion,
afecta a todos los niveles jerarquicos de una institucion, rompiendo con la tradicional
estabilidad en el empleo. De ello resulta que eficiencia, educacién, antigiedad,
experiencia; ya no parecen otorgar inmunidad a los trabajadores que las posean.

- Si bien se ha llevado adelante en nuestro pais un proceso de Reforma del
Estado incluyendo la reduccion del personal, recordamos lo que la OIT (1998), sostiene
en uno de sus informes acerca de que la reduccién de las dimensiones del servicio
publico apenas lograra mejorar la calidad y la eficiencia, si no se presta atencion al
desarrollo de los recursos humanos.

Coincidimos también con el informe de dicha organizacion, en el hecho que
mientras ello no se produzca, la incertidumbre podria afectar a la capacidad de
formacion, motivacion y a la mejora del rendimiento de los trabajadores..

Y todas esta conclusiones tienen una intima relacién con lo expresado en las
paginas anteriores sobre la implicancia del trabajo en la vida de las personas, y que
transcribiremos a continuacion.

Sabemos que el trabajo resulta ser esencial para la vida, y es tanto un medio
como un fin que proporciona bienestar material y un sentido de pertenencia social al
ofrecer la posibilidad de interactuar con otras personas con las que se tienen metas
comunes.

Se mencioné también, que el trabajo otorga a las personas el sentido de su
identidad, influye en su autoestima por medio del reconocimiento de cierto status social,
y les da legitimacidn ante la familia y ante la sociedad.

De ello se infiere que el grado de autoestima que los trabajadores publicos
logren en su trabajo, es un elemento esencial para incrementar la satisfaccion en el
empleo y. al mismo tiempo, potenciar el desarrollo de los recursos humanos y la calidad
de los servicios. Mientras que los cambios en las practicas laborales, pueden
menoscabar la autoestima de los funcionarios (OIT, 1998)

Por lo tanto, de todo lo dicho anteriormente, concluimos que la pérdida
concreta del trabajo, la amenaza de perderlo, o las practicas laborales que ponen en
riesgo la estabilidad laboral; repercuten de manera desfavorable, no solamente en la
economia, sino también, y mas importante ain, en la salud fisica y mental de los
trabajadores; quebrantando su dignidad y el respeto de si mismos. Con relacién al
contacto con el medio, pueden destruir las relaciones sociales y aumentar el peligro de
conflictos y de rupturas en el seno de las familias.
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En e siguiente punto presentaremos las propuestas surgidas de la
investigacion.

5.1.PROPUESTAS

Del andlisis y las conclusiones presentadas en las paginas anteriores, surgen
las siguientes propuestas.

En primer lugar, seria de utilidad que a la hora de tener que pensar en
reformar una institucion, en este caso el Estado argentino; y si parte de esa reforma
conlleva un achicamiento del mismo a través de la reduccién de su personal, que los
responsables se hicieran algunas de las preguntas propuestas por Brenson Lazan
(1996), a saber:

“.Cuél es el nimero de personas que Se requieren para integrar una
institucion?”

“;Cémo se puede cambiar la manera de utilizar el personal que
actualmente se tiene para ser mas efectivos y productivos?”

“Si es necesario recortar personal; ";Coémo se puede hacer para reducir al
minimo el impacto negativo sobre la institucidon, los sobrevivientes, los desvinculados, y
la comunidad?”

También, es necesario que:

- Se tengan en cuenta, no solamente, las ganancias materiales que puedan
surgir de dicha reforma; sino que ademas y, particularmente, se considere el capital
humano que conforma dicha institucion.

- Los responsables de delinear y decidir los criterios a seguir en las
modificaciones que se deban producir en una organizacion, tengan claro el por qué y el
para qué de una Reforma, en este caso del Estado.

- Los cambios deban efectuarse por personal idéneo en cuanto a las
funciones que deben desarrollar dentro de la Administracion Publica; y sean lo
suficientemente representativos de sus empleados. Todo lo cual redundara en la
legitimacion de sus decisiones y del ejercicio de su rol directivo.

- Se lleve adelante una politica participativa, a través de consultas entre los
mismos empleados que trabajen en el sector pablico, a fin de conocer sus necesidades y
comunicarles las de los propios dirigentes en relacion con la reforma estatal, con el
objetivo de buscar puntos de consenso.

- Se informe con anticipacion y claridad los cambios que se van a efectuar
en la institucion, los motivos de los mismos, las nuevas condiciones de trabajo, y los
plazos posibles en los que se esperan conseguir los resultados.

Aqui recordamos lo manifestado por Cristina Mejias (1999), acerca de que
se debe dar la informacion por medio de una clara comunicacién con todos los
involucrados sobre la situacion real; ya que el didlogo entre los participantes permitira
restablecer, entre los sobrevivientes, la seguridad perdida en el cambio.

- Siguiendo con las propuestas y relacionado con lo anterior, recordamos
aqui lo expresado por Brockner (1994), al referirse a que el impacto del achicamiento,
en los sobrevivientes puede mitigarse influyendo de manera positiva sobre la percepcion
de la justicia y de los cambios en las condiciones de trabajo. Para ello el autor propone
que los despidos se notifiquen con la mayor anticipacion posible. Lo cual daria a los
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despedidos y a los sobrevivientes la oportunidad de elaborar € duelo de manera
adecuada, y planear las acciones futuras.

- Para contrarrestar el fuerte sentimiento de injusticia que manifiestan los
empleados en nuestra encuesta, compartimos |o que postulan Laventhal, Karuzay Fry
(1880). Ellos proporcionan una concepcion de justicia del procedimiento de
reduccion de personal, identificando 6 dimensiones de construccidn, (algunas coinciden
con parte de las propuestas precedentes)

De acuerdo con estos autores, los procedimientos son justos si son hechos:

* Siguiendo procedimientos consistentes (consistencia)
Sin interés propio (supresion de personalismos)
Sobre la base de informacion correcta (precision)
Con oportunidades para corregir la decisién (corregibilidad)
Con interés en que todas las partes interesadas estan representadas
(representatividad)
* Siguiendo estandares éticos y morales (ética)

- Estos autores también hacen referencia a la importancia de informar con la
debida antelacién la informacidn que sea necesaria. Y en cuanto a ello, sostienen que la
notificacién por adelantado, es decir el periodo entre el momento en que los
trabajadores son notificados de una decisién y el momento en que las consecuencias de
esa decision se concretan, es también un elemento de justicia del procedimiento.

Un procedimiento es injusto cuando los que tienen que tomar una decision
la llevan a cabo sin evaluar las preocupaciones de los afectados.

- Los responsables de implementar las reformas mantengan contactos
frecuentes con personas claves y que, a su vez, sean representantes del resto del
personal.

*
*
*
*

- El equipo que decida y ponga en marcha los cambios en la institucion, esté
integrado también por profesionales de la Sociologia y la Psicologia, a fin de que
aporten informacion sobre las consecuencias psicosociales que la implementacion de
una reforma laboral puede provocar en los trabajadores.

- Una vez implementada la reforma, se pongan en practica sistemas de
evaluacion que permitan revisar las consecuencias de dicha reforma sobre el personal de
la Administracion Publica, a fin de observar los resultados y reorganizar, en caso de ser
necesario, las estrategias implementadas.

- Se estimule y refuerce el trabajo en grupo, por ejemplo, promoviendo
trabajos de investigacion de temas que surjan del interés de los propios empleados y que
puedan ser abordados en un equipo de trabajo.

- Relacionado con esto ultimo, también proponemos que los cursos de
capacitacion sean dados por personal preparado para dicha tarea y que los temas que se
aborden en dichos cursos estén relacionados con la funcidn publica, estimulen el interés
del empleado publico, y al mismo tiempo pueda servir para proporcionar un servicio al
resto de la sociedad, por medio de, como se mencioné antes, un trabajo en equipo. Y,
ademas, en cuanto a los cursos, se sugiere la conveniencia de que los mismos sirvan de
manera efectiva para agilizar el sistema de ascensos dentro del escalafon SINAPA.

- Se recupere la antigiedad de los empleados sobrevivientes.

- Tanto esto ultimo, como el punto anterior, permitirian mejorar la
motivacién de los empleados y favoreceria su desempefio.

- Se dé lugar a que los distintos miembros del sector publico tengan la
posibilidad de trabajar desde el punto de vista psicologico, diversos temas como, por
ejemplo: el duelo por la pérdida de compafieros que fueron despedidos y con los cuales
han podido compartir parte de su vida, la angustia, la inseguridad ante el temor de
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perder sus puestos de trabajo. Y que también los profesionales de la Psicologia puedan
orientar a los empleados, ante la posibilidad de perder el puesto de trabajo, en la
busqueda de nuevos empleos, a partir del reconocimiento, la estimulacion y el refuerzo
de las diversas capacidades con las que los trabajadores cuentan.

Hablamos de duelo porque los sobrevivientes estan de luto por el despido de
comparieros, amigos, jefes, subordinados, con los que han compartido afios de sus vidas.
(Jofré V, 1999)

Asociado con parte de lo expresado en este punto, estd lo que propone
Brockner, en cuanto a la implementacion de politicas que faciliten la reubicacién laboral
del personal despedido, por ejemplo, a través de buenas recomendaciones laborales.

- Que la planificacién de los cambios a implementar a partir de la Reforma
del Estado tenga un ritmo planeado cuidadosamente; ya que si el cambio se efectla
rapidamente, puede sobrepasar la capacidad de asimilacion del personal y, de ese modo,
termina afectando su productividad, compromiso y motivacion. Mientras que si el
cambio es lento, puede suceder lo mismo

Pero mas alla del objetivo econémico con que se hagan las reformas en el
Estado, por ejemplo, la reduccion del gasto publico; los responsables de las mismas
nunca deberian olvidar que dichas reformas recaen sobre personas, las que también
tienen una vida que trasciende el ambito laboral.

Por ello es absolutamente necesario no perder de vista la dimensién humana
de esos cambios; por lo que las mismas deben efectuarse con responsabilidad y con
respeto hacia quienes van dirigidas, y que son los verdaderos protagonistas y actores de
dicho cambio.
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7. ANEXOS

En esta parte del trabgjo presentamos e modelo de encuesta que se
administro a los empleados publicos de los distintos ministerios, a fin de investigar la
existencia del Sindrome del sobreviviente entre esos empleados, ya que los mismos
habian conservado sus puestos de trabajo luego de levarse adelante la reduccién de
personal implementada a partir de la Reforma del Estado iniciada en la década del 90.

También, se registran los datos restantes surgidos del grupo de control, junto
con su respectivo analisis descriptivo.

Asociado a esto Ultimo, y con todas las variables presentadas y analizadas,
se completa el analisis comparativo entre los grupos experimental y de control.

Y finalmente, se incluye una entrevista a un informante clave del Ministerio
de Economia.
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8. ANEXO I: MODELO DE ENCUESTA

ESTUDIO DE LAS REFORMAS 91-96: ENCUESTA EMPLEADOS PUBLICOS SINAPA

Introduccion: “Soy miembro del Instituto de Integracion del Saber de la Universidad Catoélica
Argentina. Estamos haciendo una encuesta entre los empleados piiblicos del escalafon SINAPA
acerca de las reformas realizadas entre los afios 1991 y 1996. Disefiamos una muestra y Ud. fue
seleccionado. La encuesta es totalmente anonima. Sus respuestas van a representarlo a Ud. y a
muchos otros empleados que no estan en la muestra.

0) NUMERO DE ENCUESTA:

1) NOMBRE DEL ENCUESTADOR

2) FECHA DE ENTREVISTA: / /02
3) MINISTERIO/
SECRETARIA (si es una secretaria de la Presidencia) POR LA QUE FUE SELECCIONADO

(1) Economia (5) Interior (9) Relaciones Exteriores
(2) Infraestructura  (6) Salud (10) Turismo

(3) Educacion (7)Seguridad Social (11) Presidencia

(4) Justicia (8) Trabajo

3) (CUAL ES SU MAXIMO NIVEL ACADEMICO ALCANZADO?

(1) Primario Incompleto (2) Primario Completo (3) Secundario Incompleto
(4) Secundario Completo (5) Terciario Incompleto (6) Terciario Completo
(7) Universitario Incompleto (8) Universitario Completo (10) Posgrado

(11) Doctorado (12) Otro (Aclarar)................. (9) No sabe (0) No responde

5) SEXO ENTREVISTADO (1) Masculino (2) Femenino

6) EDAD
ENTREVISTADO: __ _ aiios
- - - 7) (EN
QUE ANO INGRESO A LA ADMINISTRACION?
8)

(CUAL ES SU NIVEL Y GRADO ACTUAL DENTRO DEL ESCALAFON SINAPA?
NIVEL |GRADO

mm|o|0|m|>

(9)No sabe (0) No responde
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9) EN UNA ESCALA DE 1 A 4, EN LA QUE 1 ES TOTALMENTE JUSTAS Y 4 TOTALMENTE
INJUSTAS ;QUE TAN JUSTAS CONSIDERA QUE FUERON LAS REDUCCIONES DE
PERSONAL IMPLEMENTADAS POR LA REFORMA DEL ESTADO DE LOS ANOS 1991-
1996?

(1) Totalmente Justas  (2) Bastante Justas (3) Parcialmente injustas

(4)Totalmente Injustas (9) No sabe (0) No responde

10) A SU
CRITERIO, LAS MODIFICACIONES EFECTUADAS POR EL ESCALAFON SINAPA
INFLUYERON EN LA CALIDAD DEL DESEMPENO DEL PERSONAL:

(1) Muy Positivamente (2) Positivamente (3) Negativamente (4) Muy

negativamente (5) No influyeron para nada (9)No sabe (0) No responde

- 11) ANTE
UNA SITUACION NO PREVISTA POR LAS REGLAS, USTED:

(1) Toma una decision de acuerdo a su criterio (2) Consulta a sus compaiieros
(3) Consulta a un superior (4) Otras: (9) No sabe
(0) No responde

12) (SE HA SENTIDO REPRESENTADO POR SUS SUPERIORES DESDE LA
IMPLEMENTACION DE LA REFORMA?

(1) Constantemente (2) Frecuentemente 3) Raras veces (4) Nunca (5) No sabe
(0) No responde

13) ;CUAL DE LAS SIGUIENTES AFIRMACIONES DESCRIBE MEJOR SU RELACION CON
SUS COMPANEROS DE TRABAJO?

(1)’Con mis compaiieros de trabajo somos amigos”

(2) “Ocasionalmente hablamos con mis compaiieros de temas extra-laborales”

(3) “Tengo un trato amable y cordial con mis compaiieros, pero limitado a cuestiones de trabajo”
(4) “El contacto con mis compaiieros se limita a temas exclusivamente laborales”

9) No sabe (0) No responde

14) LA REFORMA DEL ESTADO DE LOS ANOS 90-96 TRAJO APAREJADAS
REDUCCIONES EN EL PERSONAL DE LA ADMINISTRACION PUBLICA, ;LE GENERO
ESTO ANGUSTIA?

(1)Si (2)No (9)No sabe (0)No responde

(15)
\

DESDE LA IMPLEMENTACION DE LA REFORMA, CREE USTED QUE HA VARIADO EL
CONSUMO DE ALCOHOL ENTRE EL PERSONAL?.

(€)] Si (2) No (9) No sabe (0) No responde
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16) (SOLO SI RESPONDIO 1 EN LA PREGUNTA ANTERIOR’). EI CONSUMO DE
ALCOHOL:

(1) Se incremento fuertemente (2) Se incrementé levemente (3) Disminuyo6
levemente (4) Disminuyé fuertemente (5) No varié (9) No sabe (0) No responde
17)

(LUEGO DE LOS CAMBIOS PRODUCIDOS A CAUSA DE LA REFORMA, CREE QUE HA
VARIADO EL CONSUMO DE CALMANTES Y ANTIDEPRESIVOS?

(1) ST (2) NO (9) No sabe (0) No responde

18) ( SOLO SI RESPONDIIO 1 EN
LA PREGUNTA ANTERIOR). EL CONSUMO DE CALMANTES Y ANTIDEPRESIVOS:

(1) Aumento6 sensiblemente (2) Aumenté parcialmente (3) Disminuyé parcialmente

(4) Disminuy¢ sensiblemente (5) No vari6 para nada (9) No sabe

(0) No responde

- - 19) ;:DESPUES DE LA REFORMA
DE LOS ANOS 91/96, PERCIBIO UN SENTIMIENTO DE CULPA ENTRE SUS COMPANEROS

QUE CONTINUARON TRABAJANDO EN LA ADMINISTRACION PUBLICA, MOTIVADO
POR LA REDUCCION DE PERSONAL?

1 Si (2) NO (9) No sabe (0) No responde

20) (SOLQ SI RESPONDIO 1 EN LA PREGUNTA ANTERIOR). ;CON QUE FRECUENCIA
PERCIBIO ESE SENTIMIENTO?

(1) Constantemente (2) Frecuentemente (3) Raras veces (4) Nunca (5) No sabe

(0) No responde

21)
.TRAS LA IMPLEMENTACION DE LA REFORMA, HA SENTIDO DESEOS DE RENUNCIAR
A SU PUESTO DE TRABAJO?

(1) Constantemente (2) Frecuentemente (3) Raras veces (4) Nunca (5) No sabe

(0) No responde

22) (SOLO SI RESPON!)I(') 1 EN LA PREGUNTA ANTERIOR) ;CON QUE FRECUENCIA
TIENE ESTA SENSACION?

(1) Constantemente (2) Frecuentemente (3) Raras veces (4) Nunca (9) No sabe
(0) No responde

23) TRAS
LAS REFORMAS, SE HA SENTIDO INSEGURO RESPECTO DE LA CONTINUIDAD EN SU
PUESTO DE TRABAJO?

(1)Si (2)No (9) No sabe (0) No responde
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24)
(SOLO SI BESPONDI(') 1 EN LA PREGUNTA ANTERIOR) ;CON CUAL DE ESTAS CAUSAS
ASOCIARIA USTED SU INSEGURIDAD LABORAL?

(1) Cambio de funcién (2) Despido (3) Mala calificacion en la evaluacién anual

(4) Otras: (9) No sabe (0) No responde

25)
LUEGO DE LA REFORMA DE LOS ANOS 91-96, EN PROMEDIO, SU CARGA HORARIA:

(1)Aumento sensiblemente (2) Aumenté parcialmente (3) Disminuyé parcialmente
(4) Disminuy¢ sensiblemente (5) No vari6 para nada (9) No sabe (0) No responde

26) EN PROMEDIO, ;APROXIMADAMENTE CUANTAS HORAS LE DEDICA
SEMANALMENTE A SU TRABAJO?

27) DESDE LA IMPLEMENTACION DE LAS REFORMAS, USTED DIRIA QUE SE SIENTE:
(1) Mas motivado para trabajar (2) Menos motivado para trabajar (3) Igualmente

motivado (4) Desmotivado (9) No sabe (0) No responde

28) POR
LO QUE USTED SABE, A PARTIR DE LOS CAMBIOS IMPLEMENTADOS A
CONSECUENCIA DE LAS REFORMAS, EL AUSENTISMO:

(1) Se incremento fuertemente (2) Se incrementé levemente (3) Disminuyo6

levemente (4) Disminuyé fuertemente (5) No varié (9) No sabe (0) No responde

29) ;CUAL SERIA EN SU OPINION LA
PRINCIPAL CAUSA DEL AUSENTISMO?

30) POR LO QUE USTED OBSERVA, LUEGO DE LAS REFORMAS, EL NIVEL DE ESTRES
DE SUS COMPANEROS DE TRABAJO:

(1) Se incremento fuertemente (2) Se increment6 levemente (3) Disminuyo

levemente (4) Disminuyo6 fuertemente (5) No varié en absoluto (9) No sabe
(0) No responde

31) (SE
HA SENTIDO DEPRIMIDO A CAUSA DE LOS CAMBIOS DEL PERIODO 91-96?

(1)Si (2) No (9) NO sabe (0) No responde

32)
(SOLO SI RESPONDIO 1) ;CON QUE FRECUENCIA?

(1) Muy a menudo (2) Frecuentemente (3) Raravez (4) Nunca (9) No sabe
(0) No responde
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33) LUEGO DE LA REFORMA, SU VIDA SOCIAL:
(1) Se incremento fuertemente (2) Se incrementé levemente (3) Disminuyo6

levemente (4) Disminuyé fuertemente (5) No varié (9) No sabe (0) No responde

34) DESDE LA IMPLEMENTACION DEL SINAPA, ;HA TENIDO ALGUN ASCENSO EN EL
ESCALAFON?

(1)Si (2)No (9)No sabe (0)No responde

35) TENIENDO EN CUENTA LOS TEMAS TRATADOS POR ESTA ENCUESTA, ;CUALES DE
LOS CAMBIOS INTRODUCIDOS POR LA REFORMA DE LOS ANOS 90-96 CREE QUE
HABRIA QUE REVERTIR?

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION




9. ANEXO II: ANALISIS DESCRIPTIVO DE LAS RESTANTES VARIABLES DEL

GRUPO DE CONTROL

En el siguiente punto se presentan los restantes resultados surgidos del
analisis de las encuestas del grupo de control,

Tablas de frecuencias

- ¢(Cual es su maximo nivel académico alcanzado?

Maximo nivel educativo alcanzado

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado

Vélidos  Primario Completo 1 1.7 1.7 1.7
Secundario Incompleto 3 5.0 5.0 6.7
Secundario Completo 19 31.7 31.7 38.3
Terciario Incompleto 7 11.7 11.7 50.0
Terciario Completo 8 13.3 13.3 63.3
Universitario Incompleto 5 8.3 8.3 717
Universitario Completo 13 21.7 21.7 93.3
Posgrado 4 6.7 6.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

En el cuadro precedente observamos que el 68.4 % de los encuestados
tienen estudios completos, contra un 25.0 % con estudios incompletos.
Los resultados obtenidos muestran que la mayoria posee “secundario
completo” (31,7 %), luego le sigue “universitario completo” (21.7 %), y a continuacién
“terciario completo” (13.3 %).
De ello se infiere que los integrantes del grupo de control poseen un alto
nivel educativo, lo cual podria explicarse por la necesidad de conocimientos técnicos en
el area de economia y contabilidad para desempefiar funciones en la Secretaria de
Hacienda del Ministerio de Economia. (Cardenal, 2002)
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- (En qué afio ingres6 a la Administracion?

Ao de ingreso a la administracién publica

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia_[ Porcentaje valido acumulado

Validos 1948 1 1.7 1.7 1.7
1959 1 1.7 1.7 3.4
1963 1 1.7 1.7 51
1969 2 3.3 3.4 8.5
1970 1 1.7 1.7 10.2
1975 2 3.3 3.4 13.6
1977 4 6.7 6.8 20.3
1978 7 11.7 11.9 32.2
1979 9 15.0 15.3 475
1980 4 6.7 6.8 54.2
1981 1 1.7 1.7 55.9
1982 1 1.7 1.7 57.6
1983 5 8.3 8.5 66.1
1984 1 1.7 1.7 67.8
1985 2 3.3 34 71.2
1986 1 1.7 1.7 72.9
1988 1 1.7 1.7 74.6
1989 9 15.0 15.3 89.8
1990 1 1.7 1.7 91.5
1991 3 5.0 5.1 96.6
1992 1 1.7 1.7 98.3
1993 1 1.7 1.7 100.0
Total 59 98.3 100.0

Perdidos  No responde 1 17

Total 60 100.0

En este cuadro se observa que en los afios en los que se registraron mas

movimiento en la Administracién Publica en cuanto a ingreso de personal fueron: 1979

y 1989, con el 15.0 % respectivamente, y en 1978 con el 11,7%.
En 1983 se evidencia un ingreso del 8.3 %, que también resultaria alto

teniendo en cuenta que el porcentaje promedio de ingresos por afio no supera el 4.0 %.

Se registra una coincidencia durante los afios1977 y 1980, con un 6.7 %.
En los afios restantes, el nivel de ingreso anual no supera el 4.0 %; excepto

en 1991 en donde se produce un ingreso del 5.0 %. Cabe sefialar que en este afio se
reemplazé el Escalafon vigente entre 1973 y 1991 (Decreto N° 1428/73) para el
personal de la Administracion Pablica por el SINAPA. (Decreto 993/91)
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- (Cual es su nivel actual dentro del escalafon SINAPA?

Nivel en el escalafén

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos A 6 10.0 10.0 10.0
B 13 21.7 21.7 317
C 27 45.0 45.0 76.7
D 9 15.0 15.0 91.7
E 5 8.3 8.3 100.0

Total 60 100.0 100.0

Aqui se verifica que el porcentaje mayor de empleados publicos se
encuentra en el “nivel C” (45.0 %).

En el “nivel D” se concentra el 15.0 % vy en el “E” el 8.3% de los
encuestados.

En estos tres niveles se requiere que los funcionarios tengan titulo
secundario.

Estos resultados se pueden relacionar con los datos del cuadro anterior
denominado “Maximo nivel educativo alcanzado”, en el cual se obtiene que el mayor
porcentaje de encuestados poseen “secundario completo”.

En los “niveles A y B” los porcentajes son: 10.0 y 21.7 respectivamente,
sumando ambos se obtiene un 31.7 %. Ello se puede asociar al 21.7% de empleados
con titulo “universitario completo” (cuadro “Maximo nivel educativo alcanzado), ya
gue dicho resultado es el segundo obtenido al considerar el nivel educativo completo.

- Edad del entrevistado.
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Edad del entrevistado

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado

Validos 28 1 1.7 1.7 1.7
29 2 3.3 3.4 51
30 1 1.7 1.7 6.8
32 3 5.0 5.1 11.9
33 1 1.7 1.7 13.6
35 2 3.3 3.4 16.9
36 1 1.7 1.7 18.6
37 3 5.0 51 23.7
38 1 1.7 1.7 254
39 1 1.7 1.7 27.1
40 6 10.0 10.2 37.3
41 6 10.0 10.2 475
42 5 8.3 8.5 55.9
43 5 8.3 8.5 64.4
44 1 1.7 1.7 66.1
45 2 33 34 69.5
48 3 5.0 5.1 74.6
50 7 11.7 11.9 86.4
53 1 1.7 1.7 88.1
55 3 5.0 51 93.2
56 1 1.7 1.7 94.9
59 1 1.7 1.7 96.6
61 1 1.7 1.7 98.3
62 1 1.7 1.7 100.0
Total 59 98.3 100.0

Perdidos  Sistema 1 17

Total 60 100.0

En esta tabla se puede ver que el mayor porcentaje obtenido corresponde a
los empleados que tienen 50 afios de edad (11.7 %).

También se registra un 10.0 % para aquellos que tienen 40 y 41 afos,
respectivamente.

Mientras que los empleados que cuentan con 42 y 43 afios de edad, arrojan
el mismo resultado, a saber, 8.3 %.

De estos datos se infiere que la mayoria de los encuestados se encuentra
dentro de la franja de edad que va de los 40 a los 50 afios de edad.

En el resto de las edades los porcentajes no superan el 5.0 %.

En la franja de edad méas avanzada, esto es entre los 58 y 62 afios, el
porcentaje se mantiene estable en un 1.7 % respectivamente. Ello podria entenderse si
se considera que la reduccién del plantel de empleados publicos llevada a cabo a partir
de 1989, se hizo por medio de retiros voluntarios y jubilaciones anticipadas.

- En una escala de 1 a 4, en la que 1 es totalmente justas y 4 totalmente injustas, ;
qué tan justas considera que fueron las reducciones de personal implementadas
por la reforma del Estado de los afios 1991- 1996?
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Justicia organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vélidos No responde 2 3.3 3.3 3.3
Totalmente Justas 1 1.7 1.7 5.0
Bastante Justas 11 18.7 18.7 23.3
Parcialmente Injusta 28 46.7 46.7 70.0
Totalmente Injustas 14 23.3 23.3 83.3
No sabe 4 6.7 6.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

Observando detenidamente el cuadro, se concluye que existe un fuerte
sentimiento de injusticia organizacional entre los empleados publicos, ya que para el
46.7 % de ellos las reducciones de personal han sido “parcialmente injustas” y para el
23.3 % “totalmente injustas”.

Si sumamos el 1.7 % de la opcion “totalmente justas” y el 18.3 % de la
opcion “bastante justas”, su resultado (20.0 %), no supera el 23.3 % de la opcion
“totalmente injustas”.

Por otra parte, si se toman separadamente los resultados que se refieren a lo
injusto de las reducciones de personal, “parcialmente injustas” (46.7 %) y “totalmente
injustas (23.3 %); cada uno supera la totalidad de las respuestas que las consideran
justas (20.0 %).

Ademas, la diferencia entre las opciones “totalmente justas” (1.7 %) y
“totalmente injustas” (23.3 %), tornan concluyente la hipétesis acerca del fuerte
sentimiento de injusticia organizacional que experimentan los trabajadores de la
Administracion Publica a la hora de evaluar los criterios con los que se han llevado
adelante las reducciones de personal.

Estos resultados permiten pensar en la existencia del Sindrome del
sobreviviente, ya que una de sus manifestaciones es la presencia de un fuerte
sentimiento de injusticia organizacional.

Para finalizar vemos que el 3.3 % elige la opcién “no responde” y el 6.7 %
la opcion “no sabe”; estos resultados pueden ser interpretados como una actitud
defensiva de parte de los encuestados.

- A su criterio, las modificaciones efectuadas por el escalafon SINAPA, influyeron
en la calidad del desempeifio del personal...

Calidad del Desemperio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Vélidos No responde 2 3.3 3.3 3.3
Muy positivamente 3 5.0 5.0 8.3
Positivamente 15 25.0 25.0 333
Negativamente 18 30.0 30.0 63.3
Muy negativamente 3 5.0 5.0 68.3
No influyeron para nada 17 28.3 28.3 96.7
No sabe 2 3.3 3.3 100.0
Total 60 100.0 100.0
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En cuanto a la calidad del desempefio de los empleados publicos se registra
que para el 30.0 % de los mismos, las modificaciones introducidas por el escalafon
SINAPA, influyeron *negativamente”; mientras que para el 25.0 % influyeron
“positivamente”.

Para el 28.3 %, las modificaciones “no influyeron para nada”.

Si se consideran estos datos se puede concluir que las modificaciones
introducidas por el escalafon SINAPA no parecen haber tenido un impacto positivo
significativo entre los empleados de la Administracion Publica.

- Desde la implementacion de la reforma, ;cree que ha variado el consumo de
alcohol entre el personal?

Consumo de alcohol

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Validos No responde 3 5.0 5.1 51
Si 5 8.3 8.5 13.6
No 18 30.0 30.5 441
No sabe 33 55.0 55.9 100.0
Total 59 98.3 100.0

Perdidos Sistema 1 1.7

Total 60 100.0

En el presente cuadro se evidencia que no se ha incrementado el consumo
de alcohoal tras lareforma, ya que € 30.0 % responde negativamente y el 8.3 % lo hace
de manera afirmativa.

Resulta ser significativo el dato que se obtiene ante la opcion “no sabe”
(55.0 %), que sumandolo al 5.0 % de la opcién “no responde”, puede entenderse que
se deba a que en nuestra sociedad no resulta facil reconocer esa tendencia y aceptarla
como una enfermedad sino que, mas bien, se la considera un estigma social.

- ¢(Luego de los cambios producidos a causa de la reforma, ;cree que ha variado
el consumo de calmantes y antidepresivos?

Calmantes
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos No responde 2 3.3 3.4 34
Si 21 35.0 35.6 39.0
No 14 23.3 23.7 62.7
No sabe 22 36.7 37.3 100.0
Total 59 98.3 100.0
Perdidos  Sistema 1 1.7
Total 60 100.0
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En esta tabla nuevamente se da un alto porcentagje de personas prefirieron la
opcién “no sabe” (36.7), a diferencia de lo que se evidencié en otros cuadros para la
misa opcién.

La diferencia entre las respuestas afirmativas y negativas no resulta ser tan
contundente como en el caso del consumo de alcohol, ya que el 35.0 % opt6 por la
respuesta afirmativa y el 23.3 % por la negativa. De estos resultados se infiere que a
partir de la reforma varia el consumo de psicofarmacos, y el reconocer este hecho no
resulta ser tan dificil para los encuestados, dado que ello no tiene una connotacién tan
negativa como el reconocer la adiccion a la ingesta excesiva de alcohol.

- .Después de la reforma de los afios 91/96, percibi6é un sentimiento de culpa entre
sus compaifieros que continuaron trabajando en la Administracion Piblica,
motivado por la reduccion de personal?

Sentimiento de culpa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos No responde 2 3.3 3.4 34
Si 5 8.3 8.5 11.9
No 40 66.7 67.8 79.7
No sabe 12 20.0 20.3 100.0
Total 59 98.3 100.0
Perdidos  Sistema 1 1.7
Total 60 100.0

Revisando los datos del cuadro se evidencia de manera clara que los
empleados del Estado no experimentaron culpa de manera significativa a partir de las
reducciones de personal en la organizacion, ya que el 66.7 % eligié la opcién “no” y
s6lo el 3.3 % eligid la opcion “si”.

El 23.3 % restante de la muestra manifest6 “no saber” o “no respondid”, lo
cual puede analizarse como una actitud defensiva de los participantes en la encuesta.

De estos resultados se deduce que no se cumple otro de los rasgos que
caracterizan al Sindrome del sobreviviente, ya que en éste la presencia del sentimiento
de culpa en el personal que sobrevive a un achicamiento de la organizacion es
significativo.

- ¢Tras la implementacion de la reforma, ha tenido deseos de renunciar a su

puesto de trabajo?
Deseos de renunciar

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Validos No responde 2 3.3 3.3 3.3
Constantemente 1 1.7 1.7 5.0
Frecuentemente 5 8.3 8.3 13.3
Raras veces 20 33.3 33.3 46.7
Nunca 32 53.3 53.3 100.0
Total 60 100.0 100.0
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En este cuadro se registra que el 53.3 % de los encuestados “nunca” tuvo
deseos de renunciar a la institucion. Mientras que el 43.3 % experimento este deseo de
alguna forma, a saber: 33.3 % “raras veces”, 8.3 % “frecuentemente”, 1.7 %
“constantemente”.

De esos resultados se infiere que la mayoria de los empleados no ha tenido
deseos de renunciar a su puesto de trabajo tras la implementacién de la reforma.

Esta idea se veria reforzada si se considera que dentro del grupo de personas

que manifestaron haber tenido ese deseo, el porcentaje mayor corresponde a la opcion
“raras veces”.

- (Sélo si respondio 1 en la pregunta anterior). ;Con cuil de estas causas asociaria
usted, su inseguridad laboral?

Causas asociadas a la inseguridad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Cambio de Funcién 2 3.3 14.3 14.3
Despido 4 6.7 28.6 42.9
Mala Calificacion 6 10.0 42.9 85.7
Otras 2 3.3 14.3 100.0
Total 14 23.3 100.0
Perdidos  Sistema 46 76.7
Total 60 100.0

estadistico de esta variable no tiene significado estadistico. (Cardenal, 2002)

Sélo responden a esta pregunta 14 personas, con lo cual, el andlisis

- En promedio, ;aproximadamente cuintas horas le dedica semanalmente a su

trabajo?
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Promedio de horas semanales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Validos 2 1 1.7 1.7 1.7
4 1 1.7 1.7 3.4
7 1 1.7 1.7 5.2
8 6 10.0 10.3 15.5
No sabe 5 8.3 8.6 241
10 2 3.3 3.4 27.6
28 1 1.7 1.7 29.3
35 4 6.7 6.9 36.2
40 12 20.0 20.7 56.9
42 1 1.7 1.7 58.6
43 1 1.7 1.7 60.3
43 4 6.7 6.9 67.2
45 11 18.3 19.0 86.2
47 1 1.7 1.7 87.9
48 4 6.7 6.9 94.8
50 3 5.0 5.2 100.0
Total 58 96.7 100.0

Perdidos  Sistema 2 3.3

Total 60 100.0

Ante esta pregunta algunos empleados respondieron de acuerdo a la
cantidad de horas trabajadas por dia, pero observando los datos del cuadro se evidencia
que el 20.0% respondi6 trabajar 40 horas semanales, mientras que el 18.3 % manifestd
trabajar 45 horas semanales.

De estos resultados se deduce que la mayoria de los trabajadores estatales
trabaja un promedio de entre 40 y 45 horas por semana.

- Desde la implementacion de las reformas, usted diria que se siente...

Motivacion para trabajar

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado

Validos Mas Motivado 3 5.0 5.2 5.2
Menos Motivado 13 21.7 22.4 27.6
Igualmente Motivado 36 60.0 62.1 89.7
Desmotivado 6 10.0 10.3 100.0
Total 58 96.7 100.0

Perdidos  Sistema 2 3.3

Total 60 100.0

A partir de los datos del cuadro se evidencia que la mayoria de los
empleados publicos no ha percibido cambios en cuanto a la motivacion para el trabajo,
ya que el 60.0 % responde que se siente “igualmente motivado”.

Esta idea se refuerza si se consideran los datos restantes, a saber: solo el 5.0
% se siente “mas motivado”, mientras que el 21.7 % esta “menos motivado” y el 10.0 %
“desmotivado”.
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- Por lo que usted sabe, a partir de los cambios implementados a consecuencia de
las reformas, el ausentismo...
Nivel de ausentismo tras las reformas

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélidos No responde Se 1 1.7 1.8
increment6 fuertemente 3 5.0 54 54
Se increment6 levemente
Disminuy6 levemente 8 133 14.3 19.6
Disminuy6 fuertemente
No vari6 7 11.7 125 321
No sabe 7 11.7 12.5 44.6
Total 15 25.0 26.8 714
Perdidos Sistema 15 25.0 26.8 98.2
Total 56 93.3 100.0 100.0
4 6.7
60 100.0

El 50.0 % de los encuestados responde que el ausentismo “no vari6” (25.0
%) 0 “no sabe” (25.0%).

El 23.4 % opina que el nivel de ausentismo “disminuyd levemente o
fuertemente” (11.7 % cada una).

Y el 18.3 % contesta que se “increment6”, ya sea levemente (13.3 %) o
fuertemente” (5.0 %). (Cardenal, 2002)

De estos resultados se evidencia que las modificaciones introducidas por la
reforma del Estado influyeron de alguna forma en el nivel de ausentismo, pero dicha
influencia no parece ser tan significativa a la hora de evaluar la calidad de la misma

- Por lo que usted observa, luego de las reformas, el nivel de stress de sus
compaiieros de trabajo...

Nivel de estrés tras las reformas

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Validos Se increment6 14 23.3 24.6 24.6
fuertemente
Se incremento levemente 21 35.0 36.8 61.4
Disminuy6 levemente
No varié 1 1.7 1.8 63.2
No sabe 12 20.0 21.1
Total 9 15.0 15.8 84.2
Perdidos Sistema 57 95.0 100.0 100.0
Total 3 5.0

60 100.0

Los resultados arrojan como conclusion que el nivel de estrés aumentd de
alguna forma (58.3 %), ya que para el 35.0 % el “incremento fue leve” y para el 23.3 %
el mismo se dio “fuertemente”.

La idea anterior se ve corroborada con el 1.7 % de personas que
consideraron que el nivel de estrés “disminuyo levemente”.
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Los resultados de este cuadro se pueden relacionar con |los datos obtenidos
en los cuadros referidos al nivel de angustia® (53.3 %), el incremento en la ingesta de
calmantes y antidepresivos (35.0 %), y a cambio en la carga horaria tras las reformas™
En este Gltimo dato puede verse que para el 55.0 % de los empleados la carga horaria se
incremento.

- .Se ha sentido deprimido a causa de los cambios del periodo 91-96?

Sentimiento de depresion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos No responde 1 17 1.7 1.7
Si 16 26.7 27.6 29.3
No 40 66.7 69.0 98.3
No sabe 1 17 1.7 100.0
Total 58 96.7 100.0
Perdidos  Sistema 2 3.3
Total 60 100.0

Respecto del sentimiento de depresion se observa que hay una diferencia
significativa entre los que han manifestado haber experimentado dicho sentimiento y los
que no, ya que para los primeros se registra un 26.7 % del total, mientras que para los
segundos se obtiene un 66.7 %.

Se evidencia el mismo porcentaje para el grupo de personas que “no
responde” y las que eligen la opcion “no sabe”, a saber: 1.7 % respectivamente.

- Luego de la reforma su vida social...

Vida Social Extra Laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos No responde 3 5.0 5.2 5.2
;‘;?;:]eerzfemo 5 8.3 8.6 13.8
Se increment6 levemente 6 10.0 10.3 241
Disminuy6 levemente 11 18.3 19.0 43.1
Disminuy6 fuertemente 2 3.3 3.4 46.6
No vario 30 50.0 51.7 98.3
No sabe 1 1.7 17 100.0
Total 58 96.7 100.0
Perdidos  Sistema 2 3.3
Total 60 100.0

Alli se obtiene que para el 50.0 % de los participantes en esta encuesta, su
vida social extra laboral “no vari6” después de la reforma del Estado.

1 Ver cuadros y analisis referidos a las variables “Angustia” y “Cambio en la carga horaria tras las reformas”, en al
capitulo “Presentacion de los resultados obtenidos en la encuesta”.
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Para el 21.6 % “disminuy6” y para el 18.3 % su vida social “se
incremento”.

A partir de esos datos se observa que para la mayoria de los empleados de la
Administracion Puablica los cambios implementados por la reforma no influyeron en su
vida social fuera del &mbito laboral.

- Desde la implementacion del SINAPA, ;ha tenido algiin ascenso en el escalafén?

Ascenso en el escalafon tras las reformas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Validos Si 49 81.7 84.5 84.5
No 9 15.0 15.5 100.0
Total 58 96.7 100.0
Perdidos  Sistema 2 3.3
Total 60 100.0

Los datos presentes en este cuadro muestran de manera contundente y
concluyente que a partir de la implementacién del nuevo escalafon, la mayoria de los
encuestados (81.7 %), ha tenido un ascenso, mientras que sélo el 15.0 % respondio
negativamente.

- Teniendo en cuenta los temas tratados por esta encuesta, ;cudles de los temas
introducidos por la reforma de los afios 90-96 cree que habria que revertir?.
(Pregunta 35)
- (Hay algo que le gustaria agregar?. (Pregunta 36)

El analisis de estas respuestas se realiza conjuntamente:

VOTOS CONCEPTO
OBTENIDOS

18 Cambio en el sistema de cursos

11 Agilizar los ascensos

19 Devolver la antigtiedad

8 Eliminar la discrecionalidad y cuestionamiento
a los cursos

8 Mejorar el sistema de evaluacion

5 Otorgar premios por presentimo y performance

4 Agregar categorias al SINAPA y hacerlo més
flexible

3 Permitir que cada Ministerio tenga su
escalafén

En esa tabla se observan que algunos resultados se pueden relacionar con
los datos obtenidos en los cuadros anteriores, a saber: las 6 primeras asociarse con los
resultados del cuadro referido a las causas del ausentismo.

En el mismo, aparece como una posible causa la falta de incentivos; por
ende el pedido de otorgar premios por presentismo y performance, devolver la
antigliedad, etc., formarian parte de esa falta de incentivos.
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Las respuestas a las preguntas 35 y 36, permitirian entender el hecho que a
partir de las modificaciones introducidos por la reforma del Estado, los empleados no
han percibido mayores cambios en cuanto a la motivacién para el trabajo y en cuanto a
la calidad del desempefio.

10.ANEXO I1I: CONLUSIONES PARCIALES SURGIDAS DEL ANALISIS
PRECEDENTE

Seguidamente se presentan las conclusiones que se desprenden del analisis
anterior.

Este grupo de control, como se ha manifestado en otra parte de este trabajo,
ha sido expuesto a reformas organizacionales con baja cantidad de despidos en
comparacion con otros grupos del sector pablico.

Bajo la hipétesis de la existencia del Sindrome del sobreviviente, este grupo
deberia experimentar los sintomas, pero en menor medida que el grupo experimental, el
cual ha sido expuesto a mayor cantidad de despidos.

En cuanto al comportamiento de cada variable presentada anteriormente,
recordemos que existen tres resultados posibles:

Que la variable se comporte en forma muy favorable a la presencia del
sindrome en la muestra. Esto evidencia dos cuestiones, a saber:

1.a) Fuerte presencia del sindrome

1.b) Alta sensibilidad de la variable ante los estimulos (cantidad de
despidos)

También, dijimos que la variable se puede comportar moderadamente a
favor de la existencia del sindrome. Existen dos conclusiones que podrian extraerse de
estos casos:

2.a) Moderada presencia del sindrome

2.b) La variable es de sensibilidad media ante los estimulos.

Y que la variable no presente variaciones significativas; lo cual podria
indicar que:

3.a) No hay presencia del sindrome

3.b) El sindrome esta presente, pero la variable es muy poco sensible ante
estimulos medianos. (Cardenal, 2002)

Dentro del conjunto de variables presentes en el analisis descriptivo se
registra que las que resultan ser mas representativas en favor de la existencia del
Sindrome del sobreviviente son:

- Sentimiento de injusticia organizacional.

- Nivel de estrés

Las variables que se comportan de manera moderada a favor de la presencia
del sindrome serian:

- Calidad del desempefio

- Calmantes

- Motivacién para trabajar

- Sentimiento de depresién

97



- Vidal socia extralaboral

Todas esas variables, tanto las que son muy representativas del sindrome
como las que se comportan de forma moderada a favor de la presencia del Sindrome del
sobreviviente; estarian interrelacionadas. Asi, se puede inferir que el fuerte sentimiento
de injusticia organizacional que perciben los trabajadores publicos ante las politicas de
achicamiento influiria en la variacion del nivel de angustia ( esta variable ya se
menciond en el capitulo precedente, denominado “Presentacion de los resultados
obtenidos en la encuesta™). Por otra parte, la angustia es uno de los sintomas propios del
estrés.

El incremento en el nivel de estrés, estaria también provocado por la mayor
cantidad de horas de trabajo (ver capitulo “Presentacion de los resultados obtenidos en
la encuesta”), por lo que los empleados se sienten sobrecargados de tareas y
sobreexigidos.

Todo ello puede traer como consecuencia la necesidad de consumir
calmantes en mayor medida.

En cuanto a las variables que se comportan de manera tal que no presentan
variaciones significativas a favor de la idea de la presencia del sindrome, encontramos:
Sentimiento de culpa, Consumo de alcohol, Deseos de renunciar.

Para sintetizar, a partir de este analisis se desprende que:

2 Variables se comportan de manera muy significativa a favor de la idea de
la existencia del Sindrome del sobreviviente.

5 Variables se comportan de manera moderada a favor del sindrome.

Y 3 variables resultan ser muy poco representativas del mencionado
sindrome.

En el comienzo del analisis, se mencion6 que las conclusiones que aqui se
transcriben se refieren al grupo de control, por lo que sus integrantes presentarian
algunos de los sintomas caracteristicos del Sindrome del sobreviviente, pero la
intensidad de estos seria menor que lo que seria de esperar en el grupo experimental.

Con relacion a ello, seguidamente se presenta un cuadro que resume los
resultados del grupo de control con relacion al Sindrome del sobreviviente:
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VARIABLES RESULTADOS

Nivel educativo Secundario

Nivel C

Justicia organizacional Muy representativa
Desempefio Moderada

Consumo de alcohol ~ Poca representatividad
Calmantes Moderada

Deseos de renunciar Poca representatividad
Motivacion Moderada

Nivel de estrés Muy representativa
Sentimiento de Moderada

depresién

Vida social extra Moderada

laboral

Referencias del cuadro:

Poca representatividad: Cuando la variable no es suficientemente
representativa del Sindrome del sobreviviente.

Moderada: La variable se comporta de manera moderada a favor de la
existencia del sindrome

Muy representativa: La variable se comporta de forma muy favorable a la
idea de la presencia del Sindrome del sobreviviente.
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11.ANEXO I'V: ANALISIS COMPARATIVO DE LOS DATOS OBTENIDOS EN LOS
GRUPOS DE CONTROL Y EXPERIMENTAL

En esta parte se completa el analisis comparativo entre los dos grupos,
considerando las demaés variables de la encuesta:

Miaximo nivel educativo alcanzado: En ambos grupos se registra que es
mayor la cantidad de empleados que poseen estudios completos, en contraposicién a los
gue no lograron completarlos.

La diferencia se produce al analizar el maximo nivel educativo
predominante alcanzado por los encuestados. En el grupo de control, el mayor nivel
educativo logrado es el secundario, mientras que en el grupo experimental, es el nivel
universitario.

Otra diferencia se observa en cuanto a la cantidad de personas que tienen
estudios de Posgrado, a saber: en el GC hay un 6.7 % y en el GE un 4.5%. Si bien, la
diferencia no es significativa, resulta ser favorable al grupo de control.

Edad del entrevistado: En ambos grupos la edad de la poblacion
encuestada oscila entre los 26 y 63 afos.

Aiio _de ingreso a la Administracion Publica: En el grupo de control se
registra un mayor movimiento en cuanto a ingresos en los afios previos a la Reforma del
Estado y en 1989. Mientras que en el GE, los afios en los que se dio mayor movimiento
en la Administracion Publica, van desde 1988 hasta 1996, con un nivel maximo
alcanzado en 1989.

Justicia organizacional: Se evidencia la existencia de un fuerte sentimiento
de injusticia en los dos grupos de la muestra.

Calidad del desempeiio: En este caso, se observa que en el GC las
modificaciones introducidas por el escalafén S.I.N.A.P.A., influyeron de alguna forma
en el personal. Pero al analizar la calidad de esa influencia la diferencia entre los que
creen gue la misma fue positiva y los que consideran que fue negativa, la diferencia es
minima a favor de la opinién negativa.

Para el GE, las modificaciones del escalafon SINAPA, no influyeron para
mejorar el desempefio, y si trajeron algin cambio, este fue negativo.

Consumo de alchol: En ambos grupos es alto el porcentaje de personas que
elige la opcion “no sabe”, lo cual puede entenderse como una actitud defensiva.

Al comparar el nimero de respuestas afirmativas y negativas, se obtiene que
para el GC no vari6 el consumo de alcohol tras la Reforma del Estado. Pero para el GE
se da una diferencia minima en favor de los que creen que si vari6 dicho consumo.

Calmantes: Para los dos grupos vario el consumo de calmantes y
antidepresivos luego de los cambios implementados por la Reforma del Estado. Pero la
diferencia a favor del “si”” en el GC no es tan significativa como en el GE.
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Sentimiento de culpa: En los dos equipos encuestados predomina la opcion
negativa, a la hora de responder si han percibido, a causa de las reducciones de personal,
culpa entre los comparieros que continuaron en sus puestos de trabajo.

Deseo_de renunciar: No se observa ese deseo en la mayoria de los
encuestados.

Causas asociadas a la inseguridad: En los dos grupos el “despido” es
mencionado como una de las causas. Pero en el GC, la misma aparece en segundo lugar
en la tabla; mientras que para el GE, es la causa principal.

Promedio de horas semanales: En promedio, los dos grupos coinciden en
dedicarle a su trabajo 40 horas por semana.

Motivacion para el trabajo: Los datos que se recogen en ambos grupos
demuestran que desde la implementacion de la Reforma, los trabajadores se han sentido,
en su mayoria, “igualmente motivados”. Y un porcentaje menor se sintié “menos
motivado”.

Nivel de ausentismo tras las reformas: Para la mayoria de los integrantes
de ambos equipos, el nivel de ausentismo no varié de manera significativa despues de la
reforma.

Nivel de estrés: En las respuestas de los dos grupos se da una coincidencia
a favor del incremento del nivel de stress luego de las reformas.

Sentimiento de depresion: En los dos grupos se observa que la mayoria de
los encuestados no se ha sentido deprimido a causa de los cambios del periodo 91-96.

Vida social extra laboral: Para la mayoria de los integrantes de los dos
grupos no se dio cambio en la vida social fuera del ambito laboral luego de la reforma.

Ascenso_en el escalafon: En gran parte de los empleados del GC se dio
algun ascenso en el escalafon desde la implementacion del SINAPA.

No ocurri6 lo mismo en GE, en donde, no se ha dado ningln ascenso en la
mayoria de sus integrantes.

Del andlisis de las respuestas a las preguntas 35 y 36 de la encuesta (ver
Anexo |, el modelo de la encuesta implementada en los distintos ministerios), se
evidencia que para la mayor parte de la poblacién de empleados publicos se deberia:
sacar el escalafon SINAPA, mejorar la oferta de cursos y el sistema de evaluacion, y
agilizar los ascensos.
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12.ANEXO V: TRANSCRIPCION DE LA ENTREVISTA A UN INFORMANTE
CLAVE DEL MINISTERIO DE ECONOMIA

- Entrevistado: Dr. Mazzoni, J. — Jefe de los servicios médicos del
Ministerio de Economia, en adelante “Edo.”.
- Entrevistadora: Maria José Ferrari, en adelante “Edora.”.

- Edora: Luego de la Reforma del Estado de 1991, ¢, se provocd un cambio
en cuanto a las consultas de tipo psicoldgico?

- Edo: Lo que quiero aclarar es que yo estoy a cargo aca, desde 1999, y
logramos llevar el indice de ausentismo a un indice de ausentismo que se toma como
comdun en la actividad privada. Estamos en un indice de ausentismo del 1.8. Hubo una
modificacion en el gerenciamiento de esto. Yo tengo antecedentes como director de una
Clinica importante y demas, entonces lo llevé a un nivel de gerenciamiento de la cosa.
Y sin persecucion, no hemos tenido conflicto con los gremios. Sin ningin tipo de
represion, simplemente con la persuasion, con entrevistas, por ejemplo, al grupo de
personas que, durante el afio usufructuaron todas las licencias médicas que podian
usufructuar; desde el punto de vista de ofrecerle una ayuda desde el servicio medico a
los problemas que pudieran tener, lo que hizo que esa gente que, ya Vvenia
histéricamente con ese tipo de indice de ausentismo, entonces se dieron cuenta que
ahora eran observados, que antes no importaba.

Esa gente, casi el 80% redujo en un 40% su ausentismo en el afio siguiente,
después de esa entrevista. Cosa que yo creo que es muy importante.

Lo segundo es que nosotros centramos nuestra actividad en lo que hoy en
dia se interpreta como logica de la medicina laboral, que es la prevision, antes que estar
encima del ausentismo. Sobre todo en una actividad como esta, en donde el principal
capital con que cuenta la institucién es el recurso humano. O sea, aca no hay maquinas
que producen: el que produce es el ser humano. Entonces si vos querés cuidarlo, tenés
que aplicar la politica de prevencién.

Desde la prevencion, yo he dado cursos a la gente sobre prevencién en
ginecologia, por ejemplo, y por eso, con el curso que dimos el anteafio pasado, logramos
gue de las 120 personas que concurrieron, 15 personas por primera vez se hicieron su
estudio mamografico y de las 15 personas, 9 vinieron a consultarme por la patologia
que se detectd, de esas 9 todas fueron biopsiadas, o por lo menos la recomendacion de
biopsia, y a 4 de ellas se les encontrd un Carcinoma in situ menor. Lo cual demuestra, a
las claras, que es una herramienta importante, es algo que estamos en el camino como
para poder llevarlo adelante.

A raiz de eso, la Asociacion de Médicos Municipales de la Ciudad de
Buenos Aires con el Curso Superior de Medicina del Trabajo, que lo hacen médicos y
que dura un afio, nos tomo6 como lugar de rotacién del practico de los alumnos del curso
superior, con lo cual, hoy, esto un poco como para desmitificar el hecho que en la
Administracion Publica no se hace nada. Entonces, decia que el Ministerio de Economia
es un punto de rotacion de esta gente que va, por ejemplo, a empresas como Coca Cola,
Clarin, Siderca, y también el Ministerio de Economia. Y hoy la gente que vino aca, nos
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ha dicho que, porque yo también conozco esos lugares, que lo tenemos mucho mejor
organizado que esos lugares privados.

Bueno, el punto de partida de eso, como estamos sobre el tema de la
prevencion, es que nosotros vamos a manejarnos, porque tenemos una carga en un lado,
de toda la problematica laboral médica; entonces estamos siguiendo estadisticamente
las cosas. Y claro, nos sorprendié sobremanera que aca en la Administracion Publica
existe una licencia de largo tratamiento, que le permite al individuo faltar durante dos
afios por enfermedad, manteniendo su sueldo, un afio con la mitad del sueldo, y después
pierde todo derecho a continuar. Se le hace un afio de guarda del puesto. Por otra parte
tenemos el grave problema que, por los abusos de otros afios, el ANSES hoy no esta
dando jubilacidn por invalidez a este tipo de patologia. Entonces no alcanza a mandarlos
a investigar para ver si estan en condiciones de jubilarse por invalidez, no alcanzan el
66%, y esta gente queda en la calle, con la problematica que significa quedar en la calle
sin cobertura social, y con una patologia irreversible.

Nos Ilamé poderosamente la atencion que en el indice dentro de los cuatro
primeros lugares en el ausentismo laboral de largo tratamiento en los hombres, se
encontraban tres patologias psiquiatricas. En primer lugar tenemos la depresion, después
vienen las enfermedades cerebro- vasculares y el infarto de miocardio. Después vienen:
el tema de psicosis, y el otro, la esquizofrenia.

Y en las mujeres un lugar preponderante en el cancer de mama, y después
también entra el tema depresion, y psicosis.

Lo gue nosotros estamos viendo, a punto de partida de todo esto que esta
ocurriendo, es que se estd incrementando la consulta, ya no por largo tratamiento, sino
por inicio del proceso de depresion. O sea que hoy estamos justificando por enfermedad
comun, por ahora, cuatro, cinco, seis dias, siete, de personas que estan entrando en
cuadros depresivos. Por diversos motivos pero que, como cuadro principal figura el
econdémico, que tiene que ver con todos estos cambios que algunas personas lo pueden
manejar y otras se ven superadas.

Y el otro grave problema que encontramos a diario en la consulta, es que, si
bien, esa persona no estd afectada directamente por el trabajo, si tiene familiares
afectados gravemente por la condicion de perdida laboral, y que pasan a ser
responsabilidad, o sea, pasan a estar a cargo de ellos: hermanos, primos, en la familia, y
que repercute después desfavorablemente porque va arrastrando a la depresion a la
persona que estaba aparentemente normal. Yo creo que en eso es donde,
lamentablemente, nosotros mucho, mucho..., 1o que podemos hacer es dar apoyo, apoyo
desde aca porque yo tengo un grupo de psicélogas con las que trabajo, las cuales tienen
minimas entrevistas, no hacemos terapéutica, si, por lo menos, contencion, porque la
otra realidad es que, por otro lado, quienes tendrian que hacerse cargo de todo esto, del
tratamiento, o sea las Obras Sociales estan en situacion cadtica y no hay respuesta ni
contencion por ese lado, y la poca contencion que hay es con pago de co-seguro que Si
vos lo trasladas al problema econémico que tiene cada uno, no pueden hacerse cargo de
tratamiento psicoldgico paralelo, y en los casos de quienes estan medicados, estamos
notando que se produce un brote de la enfermedad a partir del 15 o 20 de cada mes
porque entra en la disyuntiva de: o volver a comprar la droga, o come. O volver a
comprar la droga, y viajar hasta el Ministerio a trabajar. O sea que el cuadro es
tremendamente oscuro, muy oscuro, el problema contagio de todo esto es muy
importante, porgue..., todo el mundo esta cayendo casi en lo mismo.

Nosotros instauramos..., hicimos un proyecto de resolucién, pensando hoy,
ya en aquellos que estan entrando en la posibilidad de perdida del trabajo. Creemos que
es una barbaridad dejar a la gente en la calle y en estas condiciones. Entonces aquellos
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que estan a punto de perder el trabajo, en condicion de enfermedad irreversible pero que
puede ser contenida dentro de lo que pudiera ser, llamemos, un hospital de dia,
presentamos un proyecto, a ver si con esa gente podiamos entablar un sistema de trabajo
domiciliario.

Nos encontramos con la negativa de ese lado porque no existe en la
Administracion Publica un control de trabajo por produccion, que seria como podriamos
controlarlo, porque no podemos controlar el horario.

Como acé solamente existe el control horario para justificar el trabajo, no se
puede hacer. Entonces, buscamos gente, dentro del Ministerio, jefaturas, que tengan
ambicion de contencion, que entienda esta problematica, que nos ofrezcan un lugar
donde se puedan hacer tareas minimas que puedan ser realizadas por esta gente,
entonces estamos armando un proceso que Ilamamos: el “corralito del servicio medico”.
Estamos mandando gente que esta en esa posibilidad de perdida del trabajo, se instruye
a quienes estan al lado, de las caracteristicas de quien va a venir a trabajar, se contiene y
se audita permanentemente con el grupo de psicélogas en el lugar donde estan
trabajando, y nos hemos encontrado con la gran sorpresa que ese tipo de terapia laboral
a revertido, no totalmente, la enfermedad; pero ha revertido el condicionamiento del
individuo. Porque se ve en otro lugar, se ve contenido, se ve atendido, y es una
reversion del humor, por lo que vienen a trabajar de otra manera. Pienso que puede ser
un ejemplo a imitar, en aquellos que..., sabemos que en la actividad privada en este tipo
de cosas donde se determino: “condiciones no aptas para el trabajo”, y..., adiés. No hay
recalificacion laboral, no hay reubicacién ni nada en la mayoria de los casos. Yo creo
que el Estado no puede estar en ese tema, y creo que, hoy en dia, con la situacién por
fuera, como esta, dejar esta gente en estas condiciones... no hay contencion desde el
punto de vista del hospital publico, no hay contencion de su obra social..., entonces,
bueno, nos estamos haciendo un poco cargo de eso y por ahora hemos tenido
satisfacciones. No sé hasta cuando van a tolerar nuestra misién, pero bueno, eso es lo
que uno esta..., viene formado Uno eligié medicina por el tema relaciones humanas que
me interesa mucho, sobre todo proteger al ser humano, y yo pienso que a punto de
partida de esto es que estamos instaurando este sistema. VVeremos cual es la experiencia,
en dos afios, podremos decir como nos fue.

Quiero darle dos afios para ver, porque el tema es que como la progresion
ésta del incremento de esta patologia esta siendo casi geométrica, pienso que en el corto
plazo vamos a tener mucha mas gente y vamos a necesitar mas corralito. Lo que no sé,
es si vamos a encontrar jefaturas que estén mentalizadas para ofrecernos el lugar. Y no
nos veamos superados por la demanda, y no tengamos qué ofrecer, y tengamos que
cortarlo en algin momento. Y me seria muy dificil a mi decir: este si y este no. Yo creo
que es un panorama bastante duro, cruel, pero bueno..., nosotros tratamos de que lo
escuchen. No sé la repercusion que va a tener, pero insisto. Pero creo que no estamos
errados en el camino. Asi que..., esto es este lugar.

- Edora: Y con relacion al tema de las consultas, usted me decia que hubo
un incremento en lo que tenia que ver con la patologia psiquiatrica. Ademas de los
factores econdmicos, esas patologias psiquiatricas pudieron originarse por algin motivo
asociado a las modificaciones producidas por la Reforma del Estado de la década del
90; teniendo en cuenta, por ejemplo el tema de la inseguridad en cuanto a la continuidad
en el puesto de trabajo.

- Edo: No, digamos..., acd lo mas importante de todo es... Aca hay dos
cosas: Primero, la influencia que tiene lo que yo le dije que algun familiar pierda el
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trabajo. Y eso hace entrar en panico a la pérdida de la fuente laboral del que esta
trabajando. Ese es el mayor..., porque yo creo que si vos le podes asegurar a la gente un
trabajo digno, por lo menos durante el tiempo hasta el cual, si llega a existir se revierta
en la parte externa habiendo mas posibilidades afuera, que el individuo sepa que se
retira y tiene un lugar a donde dirigirse es una cosa. Que el individuo se retire y sepa
que pierde toda posibilidad de trabajo. Entonces, aca el temor a la perdida de la fuente
laboral es muy importante y juega un papel tremendamente preponderante.

- Edora: Y dentro de los sintomas habituales que ustedes encuentran; ¢se
observa un incremento en cuanto al consumo de alcohol, psicofarmacos, u otro tipo de
drogas?.

- Edo: Nosotros quisimos instalar una politica antidrogas. Para hacer eso
tiene que contar con el apoyo oficial. EIl apoyo oficial no existié. Entre las charlas de
prevencion que nosotros damos, damos sobre hipertension, sobre ginecologia, sobre
colesterol, sobre infarto de miocardio, damos las charlas de prevencion sobre primeros
auxilios, formamos a los brigadistas, porque tenemos una brigada de evacuacion armada
y todo lo demas. Traje en dos oportunidades psicélogas que andan en el tema de la
drogadiccién y me dijeron que no querian tener contacto con eso. No lo querian asumir.
Y si vos no contas con el respaldo para asumirlo, porque..., una politica antidrogas o
antiadiccion tiene que contar con la maxima autoridad, porque si no te estas metiendo
en un terreno que no sabes donde terminas. Porque ¢, qué hacemos? ;reeducamos?, no es
facil. Es mucho mas dificil que lo otro.

- Edora: ¢Y con relacién al tema de la depresion: usted diria que es un
proceso que ya venia, es decir una personalidad de base depresiva, o podria tomarse
como un Trastorno adaptativo, con estado depresivo?.

-Edo: No, yo creo que todo va llevando a acrecentarlo desde el
momento que no se ve un horizonte; entonces, aquel que estaba defendiéndose hasta
ahora, el tema es que aca vos no podes fijarte ninguna meta; no podes fijarte alcances ni
a mediano ni a largo plazo, estas tratando de organizarte para sobrevivir el dia a dia. Y
eso al ser humano lo destruye, porque si vos no tenés metas para fijarte, te quedas con lo
tuyo y terminas introvertiéndote y terminas en una depresion profunda. No..., por lo
menos no planificas “Bueno, para el afio que viene, si Dios quiere, voy a poder
comprarme el aire acondicionado”, aunque sea..., cosas minimas. Y no lo podes hacer.
Yo te digo: otro tema: hoy mismo, la especializacion dentro de nuestro metie, el
especializarte, el hacer cursos, esta en $ 200, $300, cuando hoy un medico aca en el
Ministerio est ganando $900. No tenés ni siquiera la distraccion de decir: bueno, me
estoy especializando para..., si mafiana surge algo. Porque lo que tengo que dedicar a la
especializacion representa un 30 o un 40% de mi sueldo.

- Edora. Y sin saber, también, si uno lo va a poder aplicar en el corto plazo.

- Edo: No, por supuesto. Mird, te lo digo yo, que tuve la desgracia en un
momento de quedar..., de estar como director de una institucion, de un policlinico con
360 camas, Yy era una de las mas importantes obras sociales del pais, donde yo tenia 25
afios de carrera dentro de esa obra social, por no admitir los procesos oscuros gue traia
la intervencion, que se intervino en ese momento y no aceptar esos condicionamientos,
fui echado de la obra social. Y a los 50 afios me quedé en la calle, tratando de empezar
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de nuevo. Y todo el caudal de informacién y conocimiento que uno tratd de adquirir
para mafiana poder defenderse, no me sirvié de nada. Porque al contrario, tuve que ir
achicando mi curriculum en cada presentacién, porque en todos lados la respuesta fue:
“...esto es demasiado para lo que nosotros pretendemos”. Entonces me sirvié solamente
cuando acd, milagrosamente, se abrié un concurso, en donde al juntar todos los
antecedentes que habia, pude ganar. Pero en todos los demas lugares donde fui, por
recomendacion, cada vez iba achicando mas el curriculum porque en todos lados la
gente me decia: “Esto es demasiado para lo que nosotros pretendemos”. Entonces...,
después yo..., formarte..., terminas preguntandote formarte para qué, aparte gastando lo
que no puedo gastar..., y eso, a cualquiera lo lleva a una depresion re-profunda. Si no
estas bien armado, y..., en algin momento vas a terminar cayendo.

- Edora: Pero escuchando lo que usted dice, mas que una depresion como
patologia de base, tendria que ver mas con una respuesta a la situacion del momento, y
no como algo que ya venia...

- Edo: No, no. En general a algo que no saben que va a pasar.

Quizd algo importante es que la gente todavia cree que acd la
Administracion Publica todavia tiene..., impunidad.

Existio desde siempre en la Administracién Plblica una estabilidad laboral.
Y cada vez esta disminuyendo porque se estd reemplazando toda esa gente con
estabilidad laboral que va renunciando, jubilandose y demas, por contratos. Ese es el
otro tema: el individuo que entra como contratado tiene la otra paranoia que si, gque €s...
la de adaptacién a una situacién que es que cada tres meses no sabe si va a seguir
trabajando. Entonces también ello disminuye mas el horizonte hacia el cual puede
proyectarse. Porque vos estas jugando con el “cortoplazismo”. O sea, no podes
programar mas alla de tres meses, porque no sabes si a los tres meses te lo van a
renovar.

Entonces yo creo que si bien, en algunos aspectos, a vos te sirve, porque
como prueba vos tener un individuo a ver si sirve o si no sirve después de terminar, pero
no estd hecho de esa manera. Estd hecho de una manera en donde la intimidacion
persiste y es el arma con el cual estdn manejando al individuo. Y te explico..., fijate vos:
cuando yo quedo sin trabajo, busqué cualquier cosa, a mi no se me caian los anillos por
ir a trabajar de cualquier cosa. Y volvi a trabajar en un... porque habia salido en el diario
una comunicacion de una entidad publica que pedian médicos de reconocimiento con
automavil. O sea, ir al domicilio para justificar la ausencia. Me presenté, a pesar de todo
el curriculum me interrogaron exhaustivamente, y cuando termind el jefe me dijo:
“doctor, esta bien, yo lo acepto, lo que le tengo que decir es que el sueldo es de $600,
¢algun comentario?”. Yo le dije que bueno, que mi comentario era que como director de
la entidad que habia sido, viendo los antecedentes, y viendo la persona yo... mas o
menos habia aprendido a conocer a las personas; que yo creia que para el trabajo que me
iba a demandar el interrogatorio que me habia hecho, era para ocupar un cargo
gerencial, y a mi me hubiera dado mucha vergiienza después de todo ese interrogatorio,
decirle a esa persona que lo que yo le ofrecia eran $600. No importa, lo tomé el trabajo.
A los seis meses, la condicion para la renovacion de mi trabajo era duplicar el trabajo
gue nos daban, si eran diez reconocimientos, pasar a veinte por el mismo salario. Si
aceptaba, bien, si no, rescindiamos el contrato. A eso es a lo que voy. Esa amenaza
mantiene subactivos los valores de las personas, y con tal de vos no perder la fuente
laboral y empezar otra vez esa blsqueda que es..., te digo... bastante... irritante..., que es
la busqueda del trabajo diario, para no volver a pasar por eso, terminas accediendo a un
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sueldo paupérrimo y con el doble de trabajo, y entonces lo que era como para
seleccionar personal, y decir: bueno, con este me quedo, con este no, con la prueba que
le hice durante tres meses, es seguir obteniendo el mismo personal, con menor monto,
menor costo, y maximo rendimiento. Entonces, a partir de ahi, lo pones en un nivel
exponencial esto, y te das cuenta que para el pobre individuo que esta en esas
condiciones es muy lamentable, es muy lamentable.

Cuando vos, por otra parte, tenés aca individuos que cayeron con un
paracaidas politico, con un cargo de asesor, con un monto importante, el puesto, termina
el funcionario que lo habia traido, y que al dia siguiente ya esta de asesor en otro ente
importante con, siempre cargos gerenciales y demas. Y vos decis: bueno, ahi no existe
desocupacion. Entonces ese individuo no va a poder decir nunca que hay desocupacion
porque no ha vivido la verdadera desocupacion. Y encima, lo sabes, lo ves, lo aprecias,
con una capacidad infinitamente inferior a la que vos tenés en cuanto a poder dar
soluciones a todo, tan es asi que vos tenés que armarle cosas al... que supuestamente
vino como asesor para solucionar esas cosas.

Entonces, todo eso te lleva a que vos digas: bueno, equivoqué el camino, yo
tendria que haber sido politico y a partir de ahi ver si hacia algin curso de capacitacion.

- Edora: Pero el trabajador argentino, basicamente en la Administracion
Publica, ¢parece estar muy acostumbrado a todo eso; y por lo tanto, inmunizado a todo
esto?.

- Edo: Totalmente. Por eso también tenemos que... en detrimento de estos,
tenemos que... decir: de haberse acostumbrado a esa estabilidad que tenia, muchos
tampoco se preocuparon en época de bonanza por especializarse, por crecer, y siguieron
en esa chatura que la siguen manteniendo. Y que hace que vos de pronto entonces
empieces a comparar: este contratado me rinde el triple que este otro que por la pseudo-
proteccion que tiene de una estabilidad que supone va a ser eterna, se quedo en la
comoda y la colaboracion es infima respecto de la colaboracion que te da aquél
contratado que esta con la zanahoria adelante que si en tres meses le renuevan o no.

- Edora: Y a pesar de las reformas que se dice que ha habido en el Estado.
El personal que queda, ¢sigue manteniendo esa idea de estabilidad?.

- Edo: Si, si, a pesar de todas las disponibilidades que siguen apareciendo
cada dos por tres. Pero..., estan como que: “bueno yo, me protege la estabilidad”. Cada
vez son menos los que quedan en esas condiciones. Cada vez son mas los que ven la
realidad. Y por suerte. Pero, también, por ver la realidad se estan enfermando.

Decimos que los que estan internados en el Borda tienen muy poca
patologia organica porque estan totalmente en otra. Bueno, estos estan mas o menos en
lo mismo. Los que estan totalmente en otra, creyendo que... en el limbo, no se enferman.
Aquellos que estan viendo la realidad, van enfermando.

- Edora: Bueno, doctor, ha sido de mucha utilidad. Y luego de visitar otros
ministerios y recabar informacién, uno tiene la sensacion de que esto esta organizado
de otra manera, y mejor organizado.

- Edo: Vos fijate que nosotros desde aca manejamos el Ministerio de
Economia y organismos descentralizados, que adhirieron voluntariamente al servicio,
como por ejemplo: Comisién Nacional de Valores, Superintendencia de Seguros,
Instituto Nacional de Propiedad Industrial, Secretaria de Agricultura, Ganaderia y
Pesca, todo lo que sea ministerio de infraestructura, todo lo que sea ministerio de la
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produccién. Pero basicamente, organismos como: Superintendencia de Seguros,
Comision Nacional de Valores, que son entes medio autarquicos, que podrian contratar
un servicio medico propio, con un monto de mayor remuneracién y todo, asi y todo se
han quedado con nuestros servicios.

Entonces yo creo que... reconozco que en el Estado existen muchisimas
falencias; pero lo que nosotros nos propusimos demostrar, es que también desde el
Estado, encarando las cosas con profesionalismo se pueden hacer las cosas muy bien.

Mir4, a partir de que vine aca, les dije a los médicos que queria que todos se
especializaran con el titulo de Medico del Trabajo, y que queriamos que el servicio
medico como servicio medico en si, participara en todas las reuniones cientificas que
hubiera. En el 2000 nos presentamos en los dos Congresos que hubo, Nacional e
Internacional de Medicina del Trabajo y Medicina de la Argentina. En uno sacamos
primera menciodn, y en el segundo, sacamos el premio al mejor trabajo cientifico del afio
2000. O sea que, todo eso me fue dando la idea que estabamos marchando en un buen
sendero, y que gueremos ser un poco innovadores de todo esto.

En el Estado la Medicina Laboral esta totalmente achatada, estan pensando
que Medicina Laboral es sindénimo de control de ausentismo y ahi se quedaron.
Entonces no hay proyeccion a futuro, de prever lo que va a ocurrir, siguen justificando
dias. Tan es asi que en el Ministerio de Trabajo no existe servicio medico; existe una
abogada que distribuye a médicos que tienen contratados, lo que timen que hacer, y en
este caso es ir a ver a gente que faltaba. Eso es el servicio médico. Y es el Ministerio de
Trabajo. Eso te da una pauta de la filosofia que estdn empleando.

O sea, la medicina laboral, est4, como en todos los lugares, al fondo y a la
derecha. Yo puedo darme el gusto y el lujo de decir, que gracias a los contactos que uno
pudo establecer en su momento, tenemos un servicio presentable. Yo he conocido
Bancos privados, que el servicio de Medicina Laboral esté en el ultimo piso, al fondo de
todas las oficinas, en un consultorio donde si entran el medico y la enfermera tienen que
salir los pacientes, y son entes privados.

- Edora: Muchas gracias por su tiempo y disposicion.
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