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"Todos los animales son iguales;
pero algunos animales,
son mas iguales que otros."
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1.INTRODUCCION: o - L S

¢ Es cierto que un reescalafonamiento provoca efectos ordenadores en
tﬁna organizacion? ;Se pueden cambiar los sistemas escalafonarios de
referencia, sin introducir una cuota mayor de incertidumbre en una
administracién publica? ;La implantacién de un escalafon nuevo; borra
completamente a su predecesor? ;Qué efectos tiene sobre la burocracia un
reescalafonamiento? ;Pueden, los escalafones, permanecer impermeables
respecto de su contexto de insercion y de los actores que se mueven en él?
¢Habria un punto optimo de flexibilidad del escalafén respecto del medio-
contexto? ¢ Si un escalafon se ve erosionado, se puede imputar el efecto a un
mal disefio técnico, o a la gente?

Estos son algunos de los interrogantes que nos llevaron a plantearnos
este proyecto de investigacién. Los mismos, no pretenden ser hipdtesis a
investigar, dado que buscar dar cuenta de todos ellos seria. un trabajo que
excederia el marco de este proyecto; y tal vez, pocos tendrian respuesta. Pero
nos permiten expresar el foco de atencidn de este investigador, que esta
orientado hacia los escalafones, y los efectos que el cambio de los mismos
produce sobre una organizacidon publica; en este caso, la Administracion
Publica de nivel nacional de la Republica Argentina.

2. ANTECEDENTES.
2.1 La reforma del Estado Argentino

En la Republica Argentina, se estd operando desde 1989 una intensa
reforma sobre el aparato estatal. Hubo anteriormente, en el Gobierno
constitucional del Dr. Raul Ricardo Alfonsin intentos de reforma en la
Administracién Publica Nacional (en adelante APN); en lo que refiere a
recursos humanos (RRHH) se impiementaron politicas de retiro voluntario y de
congelamiento de los cargos abandonados. Los intentos privatizadores de
empresas publicas (Aerolineas Argentinas y Entel) impulsados por el entonces
Ministro de Obras Publicas, Dr. Rodolfo Terragno, fueron resistidos por el
parlamento por considerarlos lesivos a la soberania nacional. Pero es recién

desde el gobierno del Dr. Carlos Saul Menem que se implementaron politicas

de ‘drastica reduccién del plantel de empleados publicos, acompafiado de



supresiéon de contratos, retiros voluntarios, jubllamones ‘anticipadas, pase a_

‘disponibilidad, privatizaciones, transferenma alas provincias, etc. Respecto de

las cifras de agentes involucrados en este proceso reformista, debemos

manejarnos con datos provisionales, en razén de que el proceso aun no ha-
concluido. Segun datos de la Direccion General de Estadisticas de la Funcién

Publica, la dotaciéon general de agentes, se redujo de casi 900.000 en 1989 a,

aprdximadamente, 540.000 en 1992 (incluye empresas publicas privatizadas,

organismos descentralizados y APN).

La crisis del sector publico argentino se evidencido con una extrema
gravedad a mediados de 1989. En ese entonces se desarrollé un proceso
hiperinflacionario, cuya causa mas importante derivaba del colapso de la
capacidad de financiamiento del propio Estado. La virulencia econdémica,
social y politica, llevé al adelantamiento del traspaso del gobierno al Dr. Carlos
Menem, por parte de! Dr. Raul Alfonsin.

En relacion al tema, Oscar Oszlak' opina:" La critica situacion
institucional originada durante el periodo que medid entre la ultima eleccidon
presidencial (1989) y la asunciéon del nuevo gobierno, puso de relieve los
verdaderos limites de la actividad gerencial publica, cuando lo que esta en
juego es el procesamiento de una agenda de cuestiones sociales
sobrecargada y explosiva, en un marco de incertidumbre generalizada acerca
de las reglas aceptables del comportamiento politico y econédmico”.

Al respecto, Héctor Domeniconi, Ricardo Gaudio y Armando Guibert?
sefalan: "El logro de la estabilidad y la recuperacnon de un crecimiento
sostemdo para la economia argentina requneren una profunda transformacion
de Ia organizacién y funcionamiento del Estado. La experiencia de los paises
que crecieron mas rapidamente durante los Uultimos afos destaca la
importancia de desarrollar no s6lo un sector privado dinamico sino también un
sector publico eficiente. Dos de las condiciones basicas de estos paises han
sido el equilibrio de las finanzas publicas y la mejora de la calidad de los
recursos humanos de la Administracion. El primer desafio planteado por la
transformacion del Estado Argentino es la erradicacion definitiva del endémico

1 Oszlak, Oscar: "La Reforma del Estado en la Argentina"; Documento Cedes/36; Buenos
Aires, 1990.

-2 \Domeniconi, Hector Gaudio, Ricardo;-Guibert, Armando: "Hacia un Estado Modemo: El

programa de reforma administrativa”, Boletin mformatnvo Techint n° 269, Buenos Aires, marzo
de 1992,



déficit fiscal. La reduccion del empleo publico no es una condicion suﬂcnente

" para asegurar este propdsito, pero resulta una ‘contribucion lmportante para

lograrlo, no sdlo por sus efectos sobre los gastos corrientes sino también
porque plasma la firmeza con que se encara la politica de estabilizacion,
consolidando los logros que se alcanzan en la reduccion de los gastos
administrativos. Sin embargo, la mera reduccidn de las dotaciones de personal
no es suficiente para fortalecer la capacidad administrativa del Estado. La
transformacion de Estado deber ser el resultado de una adecuada redefinicion
de su tamafo y de su papel en la sociedad, particularmente en la economia.
La concentracién de funciones esenciales y el aumento de los incentivos en el
marco de una administracidon mas pequefia pero mas fuerte son uno de los
pilares para un incremento sustancial en la eficiencia del sector publico, lo que
se expresa en una mejora significativa de la organizacion funcional y la gestién
administrativa."

Para avanzar concretamente sobre la idea de 'reforma del Estado",
debemos antes realizar una delimitacion conceptual, al respecto, Oscar
Oszlak® argumenta: " ... conviene aclarar que bajo este rétulo (reforma del
Estado) se han lanzado, en distintos momentos, iniciativas y proyectos cuya
naturaleza o alcance difieren sustancialmente entre si. Han merecido tal
calificacion tanto una masiva privatizacion de empresas publicas como un
simple esquema de retiro voluntario de funcionarios. De igual modo, la
introduccién de nuevo equipamiento y sistemas informaticos, la sancion de un
nuevo escalafén basico o la descentralizacion de ciertos servicios han sido
presentados como ejes de sendos programas de reforma estatal
Paradopcamente esta mespecnﬂcudad conceptual expresa: 1) una confianza -a .

~_.veces exagerada, otras ingenua- en la capacidad de ciertos instrumentos para

producir transformaciones institucionales; pero al mismo tiempo, 2) una
renuncia a la posibilidad misma -tetrica o practica- de lograr cambios globales
y perdurables en este plano. Es decir, se apunta al objetivo general de
reformar el estado, a sabiendas de que el arsenal disponible sélo permitiria
alcanzar, en el mejor de los casos, algunos resultados parciales."

El programa de Reforma del Estado tenia como objetivo lograr un sector
publico con capacidad de decision, mediante una mejor asignacién de los -
recursos. Sus principales estrategias eran:

- anahzacnon de empresas publlcas y sociedades del Estado

- : FX RN

.n . . —

* Oszlak, Oscar: ibidem. .



- Regulacién de mercados monopélicos de servicios publicos

- Reforma administrativa (Plan de Reforma Administrativa)

- Reforma del sistema de administracién financiera y su control de gestion.
- Desregulacion de la economia | '

En lo que a nuestra investigacion respecta, los recursos humanos de la
APN fueron incluidos dentro del area de reforma administrativa.

En relacidn al los objetivos del Programa de Reforma Administrativa;
Domeniconi, Gaudio y Guibert* sefialan:

"a) concretar medidas efectivas de disminucién del gasto publico,
reestructuracion organizacional y reformulacién de sus funciones.

b) establecer incentivos para mejorar la eficiencia de ia administracion, a
través de la incorporacion de recursos humanos de zaltz nivel a la funcion
publica, paso clave para el fortalecimiento del Estado.

c) desarrollar una gestion publica moderna y eficiente, fundada en la reduccién
y simplificacidn de normas y procedimientos y la incorporacion de nuevas
tecnologias de gestion administrativa.

d) fortalecer y mejorar la calidad de prestacion de los servicios indelegables
del Estado®. '

e) incrementar la eficiencia en las areas responsables de la recaudacion fiscal
y la administracién del gasto.

f) limitar la intervencién publica en la vida econdmica, fortaleciendo las
funciones tendientes a la preservacion del interés general".

En cuanto a la posicion del Banco Mundial, Nunberg y Nellis® senalan:

- "En los Gltimos afios, el Banco Mundial ha venido haciendo hincapié en el

estudio en profundidad de las economias de los paises en desarrollo, lo cual
ha puesto de manifiesto lo importante que es contar con una capacidad
administrativa suficiente del sector publico, especialmente en el nucleo mismo
del gobierno, es decir, la administracién publica. Cada vez es mas frecuente
que la capacidad de los funcionarios para desempefiar las funciones cruciales,
cada vez menos rutinarias, que les encomiende el gobierno resulte muy

* Domeniconi, Hector; Gaudio, Ricardo; Guibert, Armando: ibidem.

* Domeniconi, Gaudio y Guibert, no aclaran cuales son los "servicios indelegables del Estado".
La ley de reforma del Estado plantea como indelegables a la justicia, la seguridad interna,
defensa exterior, relaciones exteriores y administracion. En tanto que plantea bajo el principio
de subsidiariedad del Estado (sujetas a concurrencia privada) a la salud y la educacion.

S Nunberg, Barbara; Nellis-John: "La reforma de la Administracién Publica y el Banco Mundial®;

Documento WPS 422 Banco Mundial; Serie policy, research and extemal affairs; Washington; -

mayo de 1990.



deficiente. Por otra parte, en el caso de algunos paises, cabe pensar que la
magnitud- y el costo de la administracion publica son excesivos y que por lo
tanto se han convertido en uno de los objetivos principales del ajuste. En un
sentido real, esta preocupacion creciente por contener las dimensiones de la
administracién publica y mejorar su rendimiento significa nada menos que
"cambiar las dimensiones" del Estado, como consecuencia de un cambio
fundamental de direccién en las propias medidas que aplica el Banco. El
nuevo concepto es gestionar menos, pero mejor."

Respecto de la competencia del Banco Mundial para entender en temas
de reforma de la funcién publica, Nunberg y Nellis’ contintan: "Hay quienes
argumentan que la complejidad y Ia incertidumbre que entrafia la reforma de la
funcién publica hacen que el tema trascienda lcs limites en los gue el Banco
Mundial disfruta de una ventaja comparativa. Sin embargo, renunciar a
reformar la gestidén de ese sector es tanto como negar la vital importancia de |a
capacidad administrativa de gobierno para aplicar programas economicos y
sociales. Es mas realista intentar aprender, probando y cometiendo errores, la
forma de hacer que funcionen mejor esos programas."

La reforma del Estado iniciada en 1989 tuvo como eje central la sancién
de dos leyes marco que sirvieron de puntales a todo el proceso. Las mismas
son la 23696 de Reforma del Estado y la 23697 de Emergencia Econdmica. La
primera tenia como objetivo la reforma institucional y administrativa, mientras
que la segunda apuntaba a ser un mecanismo de corte de los subsidios
estatales.

A partir de aquu se prlva’uzaron empresas que estaban en manos del sector
pubhco se transfiri6 a los goblemos provmcnales los serwcms de educacuon Yy
salfud que restaban en manos nacionales, se implementé una politica
desregulatoria de la economia y se emprendié una reforma administrativa
cuyos principales motores fueron la modernizacioén y desburocratizaciéon. Todo
este cambio estructural tendria su efecto sobre la politica de recursos
humanos que estaba vigente hasta entonces en el Estado. Al respecto José
Alberto Bonifacio® nos dice: "Estas grandes lineas de acciéon llevaron a la
supresién de organismos publicos, a una reduccién significativa de personal
empleado en el Estado y habilitaron, a la vez que demandaron, la organizacion

’ Nunberg, Barbara; Nellis John: ibidem.

® Bonifacio, José Alberto: "La expenencla argentina en-materia de profesionalizacion_de la
Funcién Pablica y la*capacitacién”, CLLAD/ Secretaria de la Funcién Pdblica, Buenos Alres
mayo 1995.
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de un sistema de recursos humanos moderno, sustentado en la mejora de las
calificaciones, la elevacién del desempefio y la competitividad de recurso
humano al servicio del Estado, erigiendo en politica publica la
profesionalizacion de la carrera administrativa".

En cuanto a la confianza depositada en instrumentos para producir las
reformas institucionales, Oscar Oszlak®, agrega: "Tanto el pasado gobierno
(por el de Radul Alfonsin) como el actual, han recurrido a estos instrumentos
con similar empefno. Entre las iniciativas de la nueva administracion cabe
destacar las llamadas Ley de Emergencia Econdmica y Ley de Reforma del
Estado. En ambos casos, se trata de medidas coyunturales destinadas a
recuperar la capacidad del gobierno para extraer y asignar recursos, y a
otorgarle mayores poderes para redefinir los limites y reglas del juego en
diversos planos de su intervencion social (...) se trata de instrumentos inéditos
en la experiencia argentina, tanto por sus alcances como por las
consecuencias potenciales que pueden derivarse de su aplicacion. Sin
embargo los criterios de racionalidad que guiaron estas iniciativas -inspirados
en la necesidad de resolver la crisis fiscal del estado y producir un ajuste
estructural de la economia-, no son necesariamente compatibles con criterios
alternativos, basados estrictamente en los requerimientos de la moderna
gestion publica. El conflicto deriva de la eleccién de la enfermedad que se
pretende atacar. Existen remedios extremadamente eficaces para curar ciertas
patologias graves, que pueden causar en el enfermo, simultdaneamente,
antagonismos o efectos secundarios muchas veces irreversibles."

En lo referente al panorama escalafonario, se procedio al cambio

, completo del sistema:de referencna vigente ‘hasta el momento ‘el escalafén N
1428173 fue reemplazado por el del Sistema Nacional de la Profesién

Administrativa (en adelante 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 1995 (ley n° 24447).

® Oszlak, Oscar: idem.

- 1% Reymondes, Estela:-"Anélisis descriptivo del escalafén del personal de-la Admlmstracnén

Pdblica Nacional”; Buenos Aires, INAP, 1980,
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Diferencia de planta cubierta por el escalafén 1428/73 y el SINAPA (*).

Miles

esc. 1428/73 SINAPA (993/91) diferencia

* Cantidad de agentes del escalafon 1428/73, al 1/3/91; SINAPA al 28/12/94.

En este grafico se observa la caida de planta cubierta por un escalafén
y por otro. La diferencia de 31832 agentes es producto de las politicas de
reduccion de personal arriba mencionadas (jubilaciones anticipadas, retiros
voluntarios, pase a disponibilidad, etc.). Por lo tanto el universo de agentes de
la APN identificados como SINAPA al cual nos referiremos sera de 35298. De
este conjunto quedan excluidos: docentes, fuerzas armadas y de seguridad,
personal de salud, guardiacarceles, personal de empresas publicas,
empleados parlamentarios y judiciales.

A los efectos de una mayor precision conceptual adoptaremos la
definicion de escalafén dada por los Lic. Gabriel del Olmo y Susana Ruiz":
"Desde un punto de vista formal, se denomina escalafén a un conjunto
encadenado y jerarquizado de posiciones ocupacionales, cuyo objetivo es
reglar la inclusién y promocién de quienes han de integrarse en éi".

En la realidad administrativa del escalafén 1428/73 se observaban
ciertas distorsiones del sistema jerarquico, en cuanto al ingreso y al ascenso
por concurso, y al sistema de calificacion. Ademas, se habia impuesto el
mecanismo del ascenso automatico por antigledad, y, por razones de bajos

1 Del Olmo, Gabriel; Ruiz, Susana: "Algunos aspectos de la situacion escalafonaria de la
Administracién Publica Nacional”, Buenos Aires, INAP, 1986.
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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. El "mapa" de
las categorias no se asemejaba a una piramide, sino a un arbol, en el cual la
mayoria de los empleados revistaba en categorias superiores. En las
opiniones de Manuel Gonzalez, Armando Guibert y Graciela Lemoine'?: "Los
recursos humanos de la APN reflejaban la degradacion del contexto en el que
les tocaba desenvolverse. El escalafén vigente hasta la puesta en marcha del
Programa de Reforma Administrativa, se habia convertido en una mera grilla
salarial. El otorgamiento indiscriminado de ascensos, como forma encubierta
de un aumento retributivo, terminé por configurar una situacion en ia que se
habia perdido toda correspondencia entre las categorias de revista y las

" funciones efectivamente desempefiadas. Habia una gran concentracién de
agentes en las categorias correspondientes al nivel de supervision (categorias
22,21,y 19). A estos aspectos se habian sumado los aumentos de suma fija o
por medio de incrementos porcentuales generalizados, cuya consecuencia
mas negativa fue el achatamiento de la piramide salarial. Ademas del bajo
nivel de remuneraciones, la reducida diferenciacion salarial existente hasta
principios de 1991 entre las categorias mas alta y mas baja del escalafon
habian alcanzado la proporcién de 1 a 4,3".

A manera de ejemplo incluimos el siguiente cuadro que muestra una
comparacion entre la estructura salarial del escalafén 1428/73 y el SINAPA (en
su primera version, luego modificada).

+? Gonzalez, Manuel; Guibert, Armando; y Lemoine, Graciela: "El desarrollo de la alta

o -Gerencia..La jerarquizacion de-los-recursos humanos de la Administracion Publica"; Boletin

-

informativo Techint n° 272, Buenos Aires, octubre - diciembre 1992.
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ano 1993

. Comparacion entre las remuneraciones de ambos escalafones.

24 810 A 0 2240 |
23 650 A 1 2464
22 500 A 2. 2660
21 310 B 0 1512
20 275,4 B 1 1666
19 2412 B 2 1820 |
18 210,6 C 0 980 |
17 206 C 1 1050
16 193,6 C 2 1120 |
15 184,5 ~C 3 1204
14 183,7 D 0 700
13 183,2 D 1 756,
12 181,1 D -2 812
11 180,9 D 3 868
10 180,6 D 4 924 |.
9 - 173 E -0 420
8 173 E 1 4621
7 150 E 2 504
6 150 E 3 546
5 150 E 4 588
4 150 F 0 280 |
3 145 F 1 322
2 140 F 2 356
1 135 F 3 375
F 4 395

Nota no se consideran los adicionales por antigliedad y titulos en el caso del 1428/73. En el caso del
SINAPA es el primer disefio que tuvo el sistema (dec. 993/91), 'y ia unidad retributiva es de § 2,8.
Fuente: Boletin informative Techint, n® 272, octubre - diciembre 1992. '

. Si analizamos la relacién existente entre el cargo mas remunerado y el mean;
en la primer version del SINAPA (Dec 993/91) encontramos que, la relacion'es
de 1 a 9,5. Mas, en el cuadro sngulente se ven Ias reformas mtrodumdas en el :

SINAPA* (modlflcacwnes mcorporadas por el Decreto n° 1669/93)

* El valor de la unidad retributiva se mantuvo en $ 2,8.

En este caso, se observa que la relacnon salarial se ha incrementado a 1 a
12,7, ademas de haberse incrementado la canttdad de grados p05|bles

14 .




De los cuadros precedentes, se desprende que la estructura del
1428/73 habia quedado rezagada en cuanto a sus remuneraciones. y- a- su
relacion salarial. Pero el SINAPA, tanto en su primera versidén como en sus
madificaciones ha demostrado una piramide salarial mas pronunciada,
'Hegando a triplicar la del escalafén 1428/73.

El cambio escalafonario operado no pretendia solamente una
reestructuracion salarial, sino que tenia metas mas ambiciosas. Gonzalez,
Guibert y Lemoine’ contintian diciendo: "La cultura organizacional, despojada
de los simbolos elementales de la motivacion, se ordenaba conforme a un
comportamiento inercial acritico. Los intentos de innovacion, el desarrollo de
nuevas capacidades por parte del personal y la incorporacion de tecnologias
modernas, no pasaron de ser esfuerzos puntuales o circunscriptos, sin que
lograran impregnar ni modificar la calidad de la gestidén a nivel global. (...) Los
funcionarios politicos tendian a concentrar las decisiones y el desarrolio de los
aspectos mas sustanciales de sus respectivas gestiones en sus equipos de
asesores, lo que redundé en una progresiva ruptura entre la "linea
administrativa" y los decisores politicos, acentuando la despreocupacion por el
fortalecimientos del management publico. (...) La seleccién para el ingreso del
personal, los estimulos al mérito, las evaluaciones, la capacitacién y la
formacién -al encontrarse divorciados, alli donde existieron, de la carrera
administrativa y el desarrollo organizacional- carecian de toda relevancia
transformadora. (....) La situacién exigia un replanteo global del sistema de
recursos humanos".

De aqui se podrla extraer que una de las intenciones subyacentes al

'camblo de escalafon’ era la de producw un cambio de cultura organizacwnal o

estableciendo una relacién mayor entre la carrera administrativa y el mérito
personal, las evaluaciones y la capacitacion.

Al referirse a el estado de crisis de la carrera administrativa, vy
describiendo los comportamientos observados en el escalafén 1428/73, José
Bonifacio’* agrega:

" En la experiencia argenting, tanto en la administracion nacional como en las
provincias -donde los regimenes laborales del sector publico centralizado
presentaban grandes similitudes- con frecuencia se postergaba o suspendia, a

13 Gonzalez, Manuel; Guibert, Armando; y Lemoine, Graciela: idem.
14 Bonifacio, José Alberto: idem.
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poco de establecerse, la completa implementacion de los principios positivos y
racionales que sustentaban los. sistemas de carrera". Luego enumera las
caracteristicas tipicas de estos apartamientos de los disefios originales, que
son: falta de relacion entre la jerarquia y la responsabilidad, ascensos

.automaticos como forma de incremento salarial, no aplicacion de las normas

vigentes para el ingreso y la seleccion del personal, pirdmide salarial
achatada, designaciones discrecionales del personal, falta de evaluacién del
desempefio individual e inexistencia de un sistema de capacitacién
profesional, debilidades de la estructura gerencial en virtud de los retiros
voluntarios, imagen desprestigiada del funcionario publico.

La necesidad de buscar un fortalecimiento de la administracién

centralizada derivé en un replanteo global de |a carrera administrativa, cuyas

ideas centrales serian el cambio de cultura, la reconstruccion de la relacién
entre la jerarquia y la responsabilidad del cargo, y la profesionalizacion.

Haremos una breve descripcion de lo que se pretendia al implementar
el Sinapa, extraida de su nota de elevacion y considerandos del Decreto
993/91:

"En momentos en que la sociedad se ha comprometido en un gran
debate sobre el rol del Estado y el Gobierno Nacional ha encarado un proceso
global de reforma, la puesta en marcha de un programa de transformacién de
la Administracién Publica Nacional deviene impostergable.

"La politica de la Secretaria de la Funcién Publica en materia de
administracién del recurso humano del sector publico se inscribe pues, en este
esfuerzo comun de modernizacién buscando la aplicacion de nuevos modelos

- de gestion, de ‘organivz'ac‘ié,rj y funcionamiento, que permitan’ poner 'Iva funcién . -

pUblica al servicio de la comunidad con la maxima eficiencia e idoneidad.

"En el entendimiento de que es necesario promover una concepcion
dinamica y evolutiva de la funcion publica adaptada a los cambios del mundo
moderno, se ha estimado imprescindible la revalorizacion de su misién y el
mejoramiento de su nivel de gestion.

"En tal sentido y en cumplimiento de lo previsto por el articulo 57 del
decreto No.2476 del 26 de noviembre de 1990, se realiza esta propuesta de

‘escalafon que, sin perjuicio de rescatar principios clasicos como el ingreso

mediante sistemas objetivos de seleccién, la evaluacién periddica del
desempefio de los agentes o la capacitacion como condicién de avance,

16



incorpora otros que innovan en cuanto ala estructura de la carrera y la
relacién del nivel con las funciones.

"Luego de un exhaustivo trabajo de estudio y andlisis de la realidad
‘administrativa actual, ha quedado de manifiesto que la situacién imperante en
materia de recursos humanos presenta graves anomalias tales como: i'_ngresos
y 'p'romociones discrecionales; inexistencia de proyeccién de la carrera
administrativa; ausencia total de sistema de evaluacién y de estimulos al
merito; un notorio desajuste entre categorias de revista y las funciones
efectivamente desempefiadas.

"Las falencias apuntadas fueron generadas, en parte, por la escasa
vigencia de las normas escalafonarias vinculadas con el ingreso y las
promociones en virtud de la derogacién dispuesta por los decretos n°. 255/73,
1526/73 y 1776/74. El primero derogd el escaiafén y mantuvo con caracter
transitorio -por un ano- las denominaciones de las categorias, situaciones
escalafonarias y de revista, las remuneraciones, asignaciones, bonificaciones
y compensaciones del escalafon que derogaba. El segundo y tercer decreto
mencionados mantuvieron dicha situacion hasta la actualidad y facultaron a las
autoridades con atribuciones para designar y promover personal, a disponer la
cobertura de vacantes, con las personas que revistando 0 no en la
Administracion Publica Nacional y cumpliendo con los requisitos generales
indispensables para su admisibilidad, acreditaran a su juicio, la idoneidad
requerida para el desempeno de esos cargos.

"De este modo, el denominado Escalafén para el personal civil de la
APN aprobado por decreto No.1428/73, ha sido transformado en un mero
indicador de grillas salariales. En este sentido las disposiciones vigentes del
escalafon no parecen ser las mas adecuadas para garant:zar el reclutamlento
i y mantennmlento de un servicio civil profesionalizado.

"A titulo de ejemplo cabe sefalar que la estructura de carrera que
establece, equipara jerarquicamente un profesional con dos afios de
antigiedad con un agente supervisor de tareas de mantenimiento y con un
agente administrativo que se encuentra en posicidn inmediata superior a
quienes desempefan funciones auxiliares o elementales.

"Con relacién a las promociones dicho cuerpo escalafonario consagra
en algunos supuestos el ascenso automatico por el mero transcurso del
tiempo, con total desconocimiento del mérito y el rendimiento en el ejercicio de
la funcién. También el sistema retributivo valoriza el paso del tiempo,
bonificandolo doblemente por medio de los adlcmnales por antlguedad y por
permanencia en la categoria. -
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"Un factor acelerador del proceso de deterioro de la situacion expuesta
lo constituyé el otorgamiento indiscriminado de ascensos como paliativo
economico a la depreciacion de los sueldos. Por otra parte, aunque en igual
se}nt’ido el achatamiento de la pirémide' salarial significo la pérdida de los
incentivos a la asuncion de responsabilidades en la carrera administrativa. |

"Paralelamente, y como consecuencia de tal situacién, se inicid6 un
proceso de dispersion normativa que entorpecio el establecimiento de criterios
ordenadores homogéneos.

"La aprobacion de escalafones particulares para determinados sectores
que pertenecian al &mbito del escalafon. dec. No.1428/73 implicé la aplicacién,
parcial en algunos casos, a ese personal, de los regimenes de concursos y
calificaciones previstos en dichos cuerpos escalafonarios, sin lograr la

oncrecion de una verdadera carrera administrativa. También el personal de

organismos cientificos y técnicos presentaba situaciones de dispersidon
escalafonaria, tratamientos diferenciales, ingresos no prescritos, ausencia de
sistemas que de promociones y evaluaciones que determinen el desarrolio de
la carrera.

"Las situaciones precedentemente apuntadas, demostrativas de la
distorsion existente en el drea de la administracion de los recursos humanos,
hacen practicamente imposible el desarrollo de politicas coherentes en esta
materia, comprometiendo gravemente la eficiencia y racionalidad de los
cuadros de la administracidn.

"Ante este marco y a efecto de lograr un instrumento que actie
eficazmente sobre las falencias comentadas, ordenando y jerarquizando el
desarrollo de la carrera administrativa, se han considerado como principios
basmos de su estructuraCIon -

1 La posicién escalafonarla del agente debe guardar dlrecta relacuon "
conlaj Jerarqwa de las funciones desempenfadas.

2. El avance en la carrera debe ser determinado por el mérito y la
idoneidad. _

3. El ingreso y la asignacién de mayores responsabilidades debe
efectuarse mediante procedimientos selectivos.

4. Se debe posibilitar la movilidad del personal.

5. Debe asegurarse la conformacion de cuadros superiores
profesionalizados y la constante adecuacién de las capacidades y aptitudes de
los funcionarios a la exigencia de eficiencia de la administracion.

6. El régimen de remuneraciones e incentivos debe ser justa
contraprestacién de las funciones cumplidas".
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Al respecto Gonzalez, Guibert, y Lemoine® sefialan: "La jerarquizacion
y el ordenamiento de las condiciones de empleo que surgen de la aplicacion
del SINAPA en la APN tienen por objeto establecer pautas y mecanismos
adecuados para integrar la carrera administrativa con el desarrollo institucional
y organizacional. En este sentido, se recoge una caracteristica central de los
sistemas modernos de recursos humanos -publicos y privados-: la tendencia a
seleccionar, capacitar, formar y evaluar el desempefio de sujetos conforme a
determinados perfiles y/o estandares ocupacionales ylo gerenciales,
relacionandolos de manera explicita con la perfomance de la organizacién."

Podemos resumir entonces las pretensiones: del nuevo escalafén
apuntaban a un cambic de la cuitura vigente en la APN, se planteaba el mérito
como idea central, la evaluacion de desempefio, la profesionalizacidén y la
reconstitucion de la relacién entre jerarquia/cérgo/labor/responsabilidad.

A continuaciéon analizaremos algunos principios basicos que nos
permitan clasificar a los escalafones.

15 Gonzalez, Manuel; Guibert, Armando; y Lemoine, Graciela: idem.
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2.2 Algunas diferenciaciones escalafonarias:

Segun Adalberto Chiavenato’®: " No hay leyes o principios universales
para la administracién de los recursos humanos. La administracion de recursos
humanos es contingencial, o sea, depende de la situacién organizacional: del
ambiente, de la tecnologia empleada por la organizacién, de las politicas y
directrices vigentes, de la filosofia administrativa preponderante, de Ia
concepcion existente en la organizacién sobre el hombre y su naturaleza, y
sobre todo de la cantidad y calidad de los recursos humanos disponibles. A
medida que cambien esos elementos, cambia también la forma de administrar
los recursos humanos de la organizacion. De ahi el caracter contingencial, que
no se compone de técnicas rigidas e inmutables, sino altamente flexibles y
édaptables, sujetas a un desarrollo dinamico."”

Si bien no existe, hasta el momento una "teoria de los escalafones": si
existen ciertas diferenciaciones o principios rectores frente a los cuales se
construyen los diferentes modelos. ‘
Estas diferenciaciones tratan desde el ingreso a un sistema, la carrera que se
hace en el mismo, la evaluacién del agente, su estabilidad, etc., y no existiria
tampoco una unica combinacién de los mismos, con lo cual habria una
multiplicidad de resultados finales de estas combinatorias. Pero a los efectos
de poder estudiar el tema en cuestién, recurriremos a una descripciéon de los
principios orientadores fundamentales, y tomaremos ejemplos escalafonarios
de paises desarrollados.

A No debemos olvidar que un escalafon es ante todo, un ordenamiento de-
“tipo jerarquico " de las diferentes posiciones ocupacionales de - una
organizacién, y por lo tanto, cuando se toma la decisidon de establecer un
determinado orden, se priorizan ciertas ideas por sobre otras en virtud de su
"funcionalidad" respecto del objetivo definido con su contexto.

Ahora, analizaremos algunas diferenciaciones escalafonarias:

1) Principio de diferenciacion vs. generalizacion.
Todo sistema de ordenamiento escalafonario podria ubicarse en un
continuo que va desde un absoluto detallismo que consistiria en el completo y

16" Chiavenato, Adalberto: "Administracién de Recursos Humanos™Mc. Graw Hill, México,
1988. - .




17

exhaustivo diferenciamiento de todos los cargos, labores y funciones posibles;

~hasta una generalizacién abarcativa que suprimiera toda diferencia de matices

laborales.

Seria pensable un escalafon que cohtemplése un nomenclador de 5000
posiciones laborales distintas, pero su "gobernabilidad" se tornaria escasa en
virtud de su universo de posibilidades y su complejidad.

También seria pensable un escalafon de solamente dos categorias
(burgueses, y proletarios; o normador y normado; etc) pero su operatividad
seria también baja desde el punto de vista de una organizacién compleja que
requiere diferenciacién de funciones y tareas.

El punto 6ptimo de un escalafon, pareceria encontrarse en la mitad de este
continuo, es decir, en un sistema que permitiese un cierto grado de
diferenciacion, pero que respetase cierto principio de generalizacion que lo
transformara en operativo.

2) El ingreso.
En todo escalafén, un punto clave es el ingreso al mismo, es decir cdmo

se selecciona al personal y cédmo se lo ubica en el escalafon. Desde este

punto de vista existirian dos modelos estructurales de referencia segtin Rafael
Jiménez Ascensio'’, los mismos serian: "el burogratico corporativo y el
managerial privado. Ellos implican una concepcién mas o menos amplia con
respecto a la estructura de la funcion y de la administracion publicas, del tipo
de personal necesario, su reclutamiento, formacién, promocion y clasificacion.
El modelo burocratico corporativo, en su forma pura, se caracteriza por
proceder a una seleccion masiva e inespecifica (no orientada a puestos de
trabajo determlnados) destinada a lngresar a un cuerpo. ‘A dicho cuerpo se le

-atribuyen funciones determmadas las ‘que, ‘a‘su vez, perrmten ‘precisar el

espectro de conocimientos requeridos. El otro modelo (managerial privado),
efectia una seleccion para puestos de trabajos especificos, cuyos
requerimientos quedan fijados a través de un proceso de descripcion de
puestos. La seleccion es individualizada y para un puesto concreto se miden
tanto las aptitudes como las actitudes de los candidatos, los conocimientos
exigidos son de caracter esencialmente practico a fin de comprobar la aptitud
del candidato para el desempefio del cargo".

Habria una tercera variante, y es la del Servicio Publico Britanico, que
se conforma en clases muy generales (ejecutiva, administrativa, etc). El acceso

. -Jiménez: Asencio, Rafael: "Seleccién, formacién.y carrera administrativa en la funcién

-publica-vasca: normativa basica y situacién actual"-Documentacion Administrativa No. 204,

abril-junio 1.985-Madrid
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esta abierto a todas las personas que posean las calificaciones necesarias,
aplicandose las normas de ‘ingreso. Los nombramientos se efectian para
puestos, grados o cargos dentro de una estructura jerarquica claramente
definida (establecimiento), y la carrera administrativa, se realizaria dentro de la
“clase" en la que se ubicé. No estaria permitido el traspaso de una clase a
otra. Esuna especie de punto intermedio entre los dos modelos precitados.

3) El reclutamiento

Por este tépico entenderemos el grado de apertura o no gue tiene el
escalafdn hacia grupos sociales menos favorecidos.
Segun Renate Mayntz'®: "la cuestibn de como recluta su personal la
Administracién Publica es relevante en un doble sentido. La importancia
funcional del reclutamiento, de sus procedimientcs y criterios, reside en el
influjo que de aqui se deriva para la calidad del personal administrativo. Se
trata de ver, sobre todo, hasta qué punto se logra que las exigencias de la
actividad administrativa estén en consonancia con la cualificacion del
personal, sentando asi una condicién basica para que el personal reclutado
cumpla adecuadamente con las tareas que le son encomendadas. Pero, al
mismo tiempo, el reclutamiento tiene también un aspecto politico; el problema
estriba en la posible selectividad de la eleccion o en que de hecho se
introduzcan limitaciones para el ingreso a la Funcién Publica, que equivalen a
una discriminacion de determinados grupos sociales. En un caso extremo
significaria esto que el desempeno de las funciones publicas se convierte en
un valioso monopolio, detentado y defendido por un determinado grupo de la
sociedad. Si desde el trasfondo de estos dos planteamientos se considera la
evolumon historica del reclutamiento para la Funcion Pubhca se puede
aprec:ar el paulatlno surgimiento de dos tendencnas La prlmera de ellas se
refiere a la importancia creciente que han adqumdo los criterios de
cualificacion profesional en el reclutamiento de personal. En este proceso van
desapareciendo a lo largo del tiempo la venalidad y el caracter hereditario de
los cargos, el patronazgo y la cooptacién sobre criterios particularistas (por
ejemplo el parentesco), siendo sustituidos por procedimientos estandarizados
de reclutamiento basados en la cualificacion profesional. Simultaneamente se
observa también una tendencia hacia una apertura cada vez mayor en el
ingreso a la Funciéon Puablica.”

¥ Mayntz, Renate: "Sociologia de la Administracién Publica”; Alianza Universidad, Madrid,
1978.
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Luego Mayntz continda: "...en cuanto a origen social de los funcionarios
superiores, algunos datos indican que.la selectividad social es mayor en Gran -
Bretafia y Francia que en los Estados Unidos. En el primer caso un 97 %
provenia de la clase media, para el segundo un 96%; y para el tercero -
incluyendo a obreros especializados- un 81%."

4) Las promociones:

Habria escalafones que permiten un crecimiento dentro de una carrera
determinada, y no permitirian el pasaje a otro agrupamiento interno o cambio
de estatus laboral (por ejemplo en el caso aleman el funcionario no puede
pasar al agrupamiento administrativo contratado bajo ningun punto de vista),
mientras que otros escalafones permiten la movilidad interna, es decir que se
puede cambiar de agrupamiento escalafonario. Cabria agregar que, desde el
punto de vista de las posibilidad de ingresos externos a la carrera, habria
también diferencias, dado que en el caso francés y aleman no se permiten
incorporaciones externas a los puestos jerarquicos, mientras que en el modelo
norteamericano e inglés los concursos de cargos jerarquicos son abiertos.

5) La estabilidad laboral:

Desde este principio, podemos argumentar que se encontrarian los
escalafones que otorgan estabilidad laboral vitalicia al funcionario (caso
aleman y francés) , y aquellos que buscan una légica de contratacién
temporaria mas flexible, (caso britanico y estadounidense). Creemos que esta
idea esta anclada en la "logica" laboral vinculada. En el caso de Francia y
Alemania, segun Michel Albert’?, se valora fuertemente la permanencia de un
trabajador, dado que su constancia es vista como una identificacion con la

. empresa o institucion en la que revista y tal conducta es recompensada Por elj '
‘contrario en la cultura laboral norteamericana e mglesa el trabajador es un

maximizador de ingresos, con lo cual no es mal vista una alta tasa de rotacién
laboral; cosa que en el primer modelo seria algo descalificador.

La estabilidad laboral del empleado publico, puede tener varios origenes: a)
uno de ellos proveniente de la historia, en la cual los cargos publicos eran
hereditarios, conducta que luego el desarrollo transforma en estabilidad en el
cargo. b) para asegurar la continuidad, imparcialidad y coherencia de la
maquinaria administrativa frente a cambios politicos.

19 Albert, Michel: "Capitalismo contra Capitalismo”; Paidés, Buenos Aires, 1993.
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6) Flexibilidad vs. rigidez en cuanto a las condiciones para ocupar cargos.

Estan los escalafones que.son flexibles en cuanto a -condiciones de
ocupacion de cargos (puede pesar la capacitacion o experiencia), como el
americano, y los que son rigidos, caso aleman o francés, en los cuales existen
precisas normas respecto de la capacitacién requerida, antigiedad, o perfil
necesario, para desempenar cada cargo (tanto a nivel educativo como
experiencia laboral previa). En el caso aleman para llegar a las jerarquias
maximas del escalafén es condicion la posesién de un doctorado en derecho,
mientras que en el caso francés es indispensable el paso previo por la Escuela
Nacional de Administracion.

7) Principios en cuanto al mérito.

Este es un tema central en los escalafones modernos, dado que el
criterio utilizado para establecer y medir la cualificacién necesaria para
ingresar y permanecer en un escalafén, sera el determinante de las calidad
futura del servicio.

Segun Herbert Simon®: ... un sistema de méritos se idea y destina a lograr las
siguientes cualidades en el servicio civil:

- competencia; los empleados han de preocuparse de la eficiencia del servicio
gubernamental, y que la competencia de los empleados es el principal
determinante del nivel de eficiencia que se alcance;

- neutralidad; los empleados deben despreocuparse de cuestiones de
"politica", esto es de cuestiones de valor basico, y, por ende que el servicio
civil puede y debe ser absolutamente neutral;

- igualdad de oportunidad;, las oportunidades econdmicas de empleo
gubernamental tendrian que ser accesibles a todos los ciudadanos sin mediar

.'.;e.lfay‘ori"'j- S Sl T T B
Entonces, la definicion de mérito pasa a ser un tema de peso en este

esquema;, Simon? continda: "... sin métodos validos de prueba, el principio de
mérito viene a ser sencillamente una declaracidon de buenas intenciones,
carente de todo medio para alcanzarlas.(...); ...Visto por su lado positivo, el
principio de mérito requiere que se descubran métodos apropiados para
seleccionar funcionarios en base a competencia. Por su lado négativo, el
proceso requiere que entren en el juego de seleccién consideraciones distintas
de la competencia (descartar por completo los servicios prestados a
determinado partido, o recomendaciones de instituciones profesionales)."

2 Simon, Herbert: *La Administracién Pablica™; Ed. Letras, México, 1968.
? simon, Herbert: idem.
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A los principios escalafonarios_que hemos explicado, los analizaremos en los-

préximos capitulos de este trabajo, haciendo referencia constante al caso
argentino con el SINAPA. .
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3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 OBJETIVOS:

Este proyecto creemos que es relevante, en virtud de que, el conocer un
poco mas respecto de las consecuencias de los reescalafonamientos,
permitiria tener una perspectiva comparativa, para otras experiencias que se
intentaren de reforma del aparato estatal. En esta idea creemos que estriba su
importancia préctica, dado que del mejor conocimiento y trato del funcionario
publico mucho depende el éxito de un proceso reformista o de modernizacion
estatal.

El observar las problematicas que aquejan a los funcionarios que
debieron afrontar un reescalafonamiento, creemos, es una buenza via para‘
revalorizar al agente, frente a un clima social hostil y. a veces, reformista
compulsivo. |

Este proyecto intenta formular recomendaciones, para ser tenidas en
cuenta en los casos en los que se intentare un reescalafonamiento, teniendo
como punto de vista el caso argentino. Sin caer en una actitud predictiva,
trataremos de hacer, mediante nuestras recomendaciones, un intento de
prognosis de las evoluciones administrativas que podria sufrir el modelo
escalafonario implementado.

Otro de los objetivos de este trabajo de investigacion es el de ser una
sélida base para un futuro y profundo estudio de tipo cuantitativo de las

. consecuenCIas que produjo el reescalafonamlento de Ia Admmnstrac;on Pubhca-v L
" Argentina; '

3.2 OBJETIVO PRINCIPAL:

Se buscéd identificar, y evaluar los problemas que surgieron de la
aplicacion del nuevo escalafon o reescalafonamiento, en los empleados
publicos y sus consecuencias organizacionales.
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3.3 TECNICA Y TIPO DE INVESTIGACION: ; ; R

Hemos realizado una investigacion de tipo cualitativa que tiene como
proposito brindarnos mas elementos para adentrarnos en la comprensién de
las problematicas surgidas por la aplicacion de un reescalafonamiento en la
Administracion Publica.

3.4 ENTREVISTAS:

Las entrevistas que realizamos contemplaron el relevamiento de hechos
y opiniones del entrévistado, ya que hemos buscado acercarnos lo méaximo
posible, tanto a la realidad factica, como a la manera de percibir y sentir esa
realidad por parte de los funcionarios. Mayntz (16) al respecto nos dice que:
"(...) en la encuesta/entrevista se pueden averiguar tanto hechos objetivos
como subjetivos. Consecuentemente, cabe hacer la distincidon entre preguntas

‘de hechos y preguntas de opinion. Las primeras se refieren a hechos

comprobables, pudiendo relacionarse con el encuestado mismo (por ejemplo:
edad, si es propietario de fincas o no, frecuencia de asistencia al cine, etc).
(...) En las de opiniéon se exige una toma de posicién subjetiva. A esta
categoria pertenecen las preguntas de apreciaciones de hechos objetivos,
actitudes, deseos, sentimientos, motivos y normas de comportamiento
individual. La divisoria entre un tipo y otro de preguntas no es tajante".

Se elaboré una entrevista estandarizada que relevo informacién -

' objetlva Y subjetiva--acerca de la SItuacmn escalafonarla ‘actual vy prevna el

nivel de responsabllldad anterior y posterlor el nivel salarial antes y despuss,
el grado de satisfaccidn con el reescalafonamiento; etc.

Se trabajé constantemente en la recoleccion de datos de tipo primario,
ya que se recurri6 a una entrevista de tipo estandarizada, para recab6
informacién sobre los funcionarios publicos, y del andlisis de los mismos se
extrajeron algunas conclusiones respecto de las consecuencias que tuvieron
los reencasillamientos en el caso de la APN argentina, desde el punto de vista
de! factor humano y las consecuencias orgamzacnonales
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También, y a los efectos de formarnos un panorama mas completo del

proceso investigado, realizamos algunas entrevistas a aquellas personas-que

disefiaron el SINAPA, para poder precisar si las intenciones buscadas con el
reescalafonamiento fueron alcanzadas. Ademas entrevistamos a algunos. de
Ios"’evéluadores_"' que tuvieron a su cargo el reencasillamiento del personal, a
los efectos de visualizar que problemas observaban en la operacion de
reencasillamiento, y que problemas tuvieron ellos como evaluadores,

Como prueba piloto se entrevistd a actores o informantes clave
(evaluadores, investigadores, jefes de personal, disefadores del escalafén,
funcionarios con rango directivo, sindicalistas, etc), y del analisis de las
respuestas, se construyd un cuestionario estandarizado que fue utilizado para
encarar toda la investigacion, en base a los nucleos problematicos que
sufgierOn,

En sintesis, a lo largo de la investigacion se realizaron dos tipos de
entrevistas: 1. entrevista no dirigida; y 2. entrevista estandarizada. La
finalidad de la primera era exploratoria. Intentaba precisar un problema, y
dar la lineas directrices para la investigacion. El entrevistador no
formulaba preguntas directas; se limitaba a darle al entrevistado un tema
para que se explayare. Y sélo cuando las respuestas del encuestado
hubieren sido, se le solicitaban precisiones, guiandolo con preguntas
incidentales.

En cambio, en la entrevista estandarizada, el entrevistador formulé
las preguntas prefijadas en un formulario en el orden en que se encontraban

-~ en el mismo, |eyendolas textualmente A todos Ios encuestados (de. Ios_w .

diversos organlsmos de dlstmtas categorlas y cony sin antlguedad en el
cargo, etc.) se les formuld exactamente la misma encuesta, con lo que
pretendimos garantizar la comparabilidad de las respuestas.
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3.5 MUESTRA:

El proceso de reescalafonamiento no se produjo en toda la APN
simultaneamente, sino que hubo organismos que‘fuero'n afectados antes que
otros; razén por la cual es de suponer que los primeros en ser reencasillados
pagaron un costo de oportunidad mayor, y fueron tomados como ejemplo por el
resto para intentar adaptarse o evitar ciertos efectos no deseados. Por ello
seleccionamos un organismo que representd el inicio del proceso; otro que
fuere el medio; y otro, el final.

Asimismo, para balancear los sectores entrevistados, tratamos de
contemplar categorias de funcionarios similares a lo largo de las tres etapas
del proceso. Se realizaron 20 entrevistas por organismo, con lo cual, fueron
para todo el proceso, 60 en total.

Respecto de la distribucidn interna de los 20 casos que se tomaron por
etapa del proceso, la misma fue de la siguiente forma: 4 casos
correspondientes a los funcionarios de gran antigiedad, 4 a los de poca
antigiedad, 4 a los profesionales, 4 a los de maestranza, 4 a los idéneos.

En suma: se realizaron 10 entrevistas a actores ciave; y 60 entrevistas
estandarizadas a funcionarios de la APN.

3.6 UNIDAD DE ANALISIS:

_ M;embros de la burocracia de la Administracion Publica Nacional
o Argentma que fueron reescalafonados, excluyendo de la misma a las Fuerzas
Armadas y de seguridad, docentes, personal de la salud, guardiacarceles,
personal afectado a escalafonamientos propios (Direccién General Impositiva,
Comision Nacional de Energia Atomica, etc.), y burocracias provinciales o
municipales.
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3.7 ANALISIS DE LOS DATOS:

4 Se realizé un analisis de tipo cualitativo, inserto en una mvestlgacuon de
tipo exploratorio, por las razones ya expresadas
| A partir del analisis se comparo la situacion global de los entrev:stados ‘
antes y después del reescalafonamiento.

3.8 CUESTIONARIO

1. ¢ Qué opina Ud. del SINAPA?

2. ; Qué opina del escalafon 1428/737

3. ¢ Cuales cree que fueron las véntajas y desventajas de cada uno?

4. ;Cual de los dos escalafones le parece mejor?

5. ¢ Creci6 su nivel de responsabilidad luego de ser reencasillado?.

6. ¢ Mejord su nivel salarial el reencasillamiento?

7. ¢ Cual era su situacién escalafonaria anterior?

8. ¢ Cual es su posicién actual en el SINAPA?

9. ‘(;Se encuentra satisfecho con su reescalafonamiento?, ;Cree que fue
tratado justamente? ;Presento recurso?

10. ;Qué antigledad tenia en el escalafén 1428/737

11. Edad

12. Titulo

13. Sexo

14. ¢ A quiénes, 0 a qué sectores, oplna que perjudicé el reescalafonamiento?

' _15 A qulenes oaque sectores opma que beneﬁcuo el reescalafonamlento’? TR
716, ;Cual cree que fue el principal ‘motivo por el cual fue cambiado el

escalafén 1428/737

17. ¢Cree que la aplicacion del nuevo escalafon mejora el desempeno de la
administracion publica?

18. (Cree usted correcto que no se considere la antlguedad en el nuevo
escalafon?

19. ¢Cree usted correcto que el nivel de instrucciéon del funcionario publico
determine su posicién en el nuevo escalafon?

20. ¢ Qué opina del mecanismo de calificacion de desempefio del funcionario?
21. ¢ Qué opina de los cursos de capacitacién profesional que se le brindan?
éson suficientes?, ¢ son elementales?, i muy elevados?
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22. ; Qué opinién le merece el escalafén Unico, era mejor o peor tener diversos
agrupamientos escalafonarios? = . . o

23. ;Piensa usted que seria mas util capacitar a alguien antes de ocupar un
puesto, o se debe aprender en |a practica de la tarea? | |

_ 24 (,Cual es su opmlon respecto de los concursos para ocupar cargos'7
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4, ESCALAFON DEL DECRETO 1428/73:

Es un escalafén que consta de 24 grillas, siendo la 1 la mas baja y la 24 la mas.
alta. Inicialmente constaba de seis 'égrupamientos funcibnal_éfs que son los
siguientes; -

-Administrativo

-Profesional

-Técnico

-Mantenimiento y Produccidn

-Servicios Generales

-Embarcado

-Profesional Asistencial

Con posterioridad se le agrega el agrupamiento "informatico", con lo que el
escalafén queda finalmente constituido por siete agrupamientos.

Ingresos:

Para ingresar el personal debia rendir un concurso publico, tal como se
estipula en el Capitulo lll. El interesado que hubiera ganado tal concurso, seria
ubicado en la categoria mas baja de su agrupamiento correspondiente,
ademas podria ascender a la categoria superior si se hubiera producido
alguna vacante. Se establecia asi un mecanismo de ascenso automatico sujeto
a ciertas condiciones, como ser la antigiiedad acumulada en la categoria, cifra
que variaba desde uno a cinco afos, dependiendo del nivel en que se
encontrara ( a mayor nivel se emgna una mayor permanencna en la categorla
"-‘,"vanteruor para ascender) | o | .

Agrupamiento administrativo:

Estaba compuesto por aquel personal que desempenara tareas prmcupales de

- direccidn, ejecucion, fiscalizacion, o asesoramiento y al que cumple funciones

administrativas principales, complementarias o auxiliares. Tenia tres tramos; el

primero, era el personal de Ejecuciéon, que iba de la categoria 2 a la 10

inclusive; el segundo era el de personal de Supervisién que comprendia las

categorias 13 a 16 inclusive; y el tercero era el de personal Superior que

comenzaba en la categoria 19 a 24 inclusive. Para el primer tramo el requisito

era ciclo basico secundario aprobado, mayor de 18 afios, haber ganado el

concurso respectivo. Para el segundo el requisito era ser mayor de 21’_'aﬁoé, _



./

estudios secundarios completos, haber aprobado el curso de supervision, y
haber ganado el concurso respectivo, .Para el tercero, los. requisitos son
poseer titulo universitario, edad mayor a 25 afos, haber aprobado el curso de
generalizacion para personal superior, y haber ganado el concurso respectivo.

Agfupamiento profesional:

Estaba compuesto por personal con titulo universitario y que desempefiara
tareas propias de su profesion, no comprendidas en otros agrupamientos.
Constaba de un unico tramo que iba de la categoria 13 a la 22 inclusive.
Requisitos de ingreso; poseer titulo universitario, y haber ganado el concurso
respectivo.

Agrupamiento técnico:

Estaba integrado por personal que desempefiaba funciones técnicas vy
especialidades acordes. Se consideraba tanto la experiencia como los
estudios realizados en escuelas técnicas. Tenia dos tramos, el primero, de tipo
general se iniciaba en la categoria 2 a 10 inclusive, y el de Supervisor técnico
que iba de la categoria 13 a la 17 inclusive. Requisitos: para el primer tramo
eran; edad minima 18 afos, y haber ganado el concurso respectivo. Para el
segundo tramo los requisitos eran: edad minima 21 afios, estudios técnicos
completos, haber aprobado el curso de supervisién, haber ganado el concurso
respectivo.

Agrupamiento mantenimiento y produccion:
Incluia a las personas que realizaban tareas de saneamiento, produccion,
construccion, reparacion, conservacion de muebles e inmuebles, maquinarias,

' ~herramientas, embarcaciores, etc. Tenia tres tramos; el primer_o era para 'e_“l,-
‘personal menores de 18 afios que desempefiasen tareas primarias; el segundo

era el de personal operario que se extendia de la grilla 1 a la 8 para los oficios
generales y hasta la 10 para los especializados. El tercer tramo era el del
personal de supervision, que se extendia de la categoria 9 a la 15 inclusive.
Requisitos para el primer tramo: primaria completa, ser mayor de catorce anos
y haber ganado el concurso respectivo; para el segundo tramo: ser mayor de
18 arios, haber ganado el concurso respectivo, educacién primaria completa.
Para el tercer tramo; antigiedad de un afio en la categoria 8, haber aprobado

- el curso de supervisién, reunir las condiciones generales para la funcién,

haber ganado el concurso respectivo.
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Agrupamiento de servicios generales: S

Personal que cumpla tareas de atencién al personal, al publico, o conduccidon

de vehiculos livianos, vigilancia y limpieza. Tenia tres tramos; el primero para

personal menor de edad, el segundo era de personal de servicios, que se
extiende de la categoria 1 a 8 inclusive, y el tercero, personal supervisor de

servicios auxiliares que se extiende de la grilla 4 a la 12 inclusive. Requisitos,

para el segundo tramo, ser mayor de 18 afios, educacion primaria completa,

haber ganado el concurso respectivo. Para el tercer tramo se necesitaba haber

aprobado el curso de supervisidn, tener las condiciones generales para la

funcién, haber ganado el concurso respectivo.

Agrupamiento personal embafcado:
Personal que cumph’a funciones de Conduccién, operacion, reparacion vy -
servicios de embarcaciones de distinto porte. Tenia dos tramos, el primero era
el del personal con patente habilitante, otorgada por la Prefectura Naval
Argentina, iba de la categoria 5 a 17 inclusive; el segundo era el de personal
sin patente e iba de las categorias 3 a 13.

Agrupamiento profesional asistencial:

Incluia al profesional del arte de curar que se desempefiaba en unidades
hospitalarias y asistenciales. Se los ubica en el nivel 13. Requisitos, haber
ganado el concurso respectivo y tener titulo universitario.

Este escalafén permitia el cambio de agrupamiento y para el mismo fijaba las
&guuentes condiciones,

o -vacante enel agrupamlento de destino.
~-reunir las condiciones de acceso al agrupamlento

-si al agente se le asigna una categoria compréndida en los tramos de
promocion automatica el requisito del concurso queda exceptuado.

-el aspirante deberd pasar las pruebas (ain de grillas anteriores)
correspondientes al tramo en el que fue ubicado.

-el cambio de agrupamiento se producira en la misma categoria que tenia en
su agrupamiento de origen. |

-la antigbedad se computara desde el ingreso del agente al nuevo
agrupamiento. ‘ . |
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4.1 La estructura salarial_ .. _

, La estructura del salario estipulada por este escalafén se basaba en
tres ideas, una, la de asignacion basica de la categoria; la de los adicionales
salariales, y los suplementos. v
-La asignacién bésica era una suma de dinero que establecia un nivel
remunerativo basico de acuerdo a la categoria de revista.

-Los adicionales salariales son remuneraciones que se los agrupaba en las
siguientes categorias:
De tipo general;

-Dedicacién funcional: se incluye en ella a los agentes que revisten en
los diversos tramos de Personal Superior del agrupamiento administrativo o
similares, excepto el profesional‘.

-Responsabilidad Jerarquica: contempla al personal incluido en el tramo
de Supervisién de los agrupamientos administrativo, técnico, de mantenimiento
y produccién, servicios generales, o en iguales categorias de otros
agrupamientos, excepto el profesional.

-Responsabilidad profesional: corresponde a los agentes del
agrupamiento profesional. ' v

-Bonificacién especial: se abonara al personal no incluido en los items

anteriores.

De tipo particular;

-Antigledad: por cada afio de la misma el agente percibe un 6 por mil
de la asignacién de la categoria de revista (sueldo bruto).

-Titulo: varia de un 10% a un 7% de la asignacion de la categorua

-Permanenma en categorla -adicional percnbldo por los agentes que se" :
encuentren en categonas que no |mpI|quen un ascenso automatico. Se cobra a
partir del segundo afioc de permanencia en el puesto. Su monto sera
equivalente al 70% de la diferencia entre esa categoria y la superior. Para la
grilla 24 se establecera un nivel del 15 %.

- -Mayor horario: para agentes hospitalarios.

-Por jerarquizacion: para personal profesional asistencial y de

enfermeria.
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" encuentren en categorias que no impliquen un ascenso automético. Se cobra a

partir del segundo ano de permanencia en el puesto. Su monto sera
equivalente al 70% de la diferencia entre esa categoria y la superior. Para la
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_ Los suplementos se agrupaban en torno a los siguientes rubros:

-zona: contempla a aquellos agentes que presten servicios permanente
en zonas establecidas normativamente como desfavorables.

- -riesgo: desempefio de tareas en las que corra peligro la mtegndad

psicofisica del agente.

-subrogancia: desempefio interino de un cargo jerarquico mayor. Se
abonara la suma que cubra tal desfasaje.
No se produce sobre estos haberes descuentos impositivos.
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4.2 El escalafon 1428/73 y su dinamica organizacional

E! escalafén que hemos descripto brevemente (el del decreto 1'428/73),.
se aplico de una manera muy reducida respecto de todas las posibilidades que
el disefio original permitia; se suspendieron los ascensos por concurso, los
mecanismos de ingreso, etc. También, el escalafén sufri6 conductas
adaptativas, a raiz de las rigideces de los sucesivos planes econémicos de los
gobiernos de turno. Debido a la imposibilidad de conseguir incrementos
salariales se recurria al ascenso de categoria. A través de este mecanismo se
obtenia el aumento pretendido, pero se distorsionaba el ordenamiento
escalafonario, ya que era posible encontrar ascensoristas revistando en la
grilla 23. Esta situacidon destruia la relacién que deberia haber existido entre
nivel de responsabilidad y grilla de revista en el escalafon.

Otra distorsion observada fue que la piramide salarial estaba achatada,
porque nadie empezaba desde los niveles inferiores (grillas 1, 2, etc.) sino la
gran mayoria de los agentes comenzaban su carrera a partir de las grillas 15,
16, 17, con lo cual el "mapa" del escalafon no se asemejaba a una forma
piramidal, sino a un perfil de tipo "arbol", ya que el grueso de los agentes se
agrupaban en seis o siete categorias. Este escalafén preveia un sistema de
ascensos por concurso para determinados tramos, que con el transcurso del
tiempo se transformé en ascensos automaticos cada cierto lapso. También,
estaba prevista una remuneracion a la antigiiedad en la funcién publica, tema
que luego veremos sera suprimido por el SINAPA. Todo esto pretenderia
demostrar que la constitucion de un escalafén o de un sistema de carrera
administrativa no depende tanto de lo adecuado de su disefio originario como

- de la realidad en la que' depéré‘ ser implementado. -La aplicaciéon de un - -

escalafon se da en un escenario, en el cual influyen factores que exceden la
naturaleza técnica del sistema y no son controlables desde él. Habria un gran
condicionamiento por parte de variables externas al esquema, las que
modelarian su aplicacién practica y condicionarian en alto grado sus
posibilidades de éxito.

Con respecto al funcionamiento de los agrupamientos, afirma la Lic.
Reymondes® que: "Cada agrupamiento se halla a su vez subdividido en un
numero desigual de categorias reagrupadas en distintos tramos.

En la estructura jerarquica del escalafén los diferentes agrupamientos estan
concebidos sin autonomia y con una referencia implicita al agrupamiento

2 Reymondes, Estela: idem.
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administrativo, que al igual que el agrupamiento sistema de cémputos de

_datos, alcanzan el maximo nivel de la escala (grilla 24). Este hecho sumado al

permanente deterioro del nivel de las remuneraciones, que solo permite el
aumento de salarios por el ascenso de categorias, ha desvirtuado en la
practica el fin para el que fueron ideados los distintos agrupamientos: la
clasificacién de funciones.

Asi se ha generado un sobredimensionamiento del agrupamiento
administrativo en el cual tienden a ubicarse la mayoria de los agentes y el
correspondiente vaciamiento de los demas agrupamientos.

(...) el grueso de! personal ocupado en el 1428/73 se sitia en el agrupamiento
administrativo que incluye el 52,22% del total de la planta permanente".

El escalafén 1428/73, con el correr del tiempo fue "erosionado" tanto
por sucesivos decretos modificatorios, como por conductas adaptativas por
parie de los funcionarios. En este sentido, sostiene la Lic. Reymondes que: ‘
"(...) el grado de heterogeneidad y dispersion que existe en este tramo del
escalafén (agrupamiento administrativo) es significativo. Si bien no se cuenta
con una informacién acotada para el resto de los tramos del agrupamiento
administrativo ni tampoco para los demas agrupamientos, puede inferirse que
la falta de relacion entre funcion y nivel escalafonario es una constante para el
conjunto del escalafon 1428/73. Nos encontramos asi frente a un universo
complejo e indiscriminado de tareas, funciones y responsabilidades sin
correspondencia de una jurisdiccion a otra. Esto plantea la necesidad de una
mejor definicion de los puestos de trabajo que permita una mayor racionalidad
en la asignacién de las funciones".

No -solo el escalafon se encontraba erosmnado en su ordenamlento. v

'mterno sino también en su area de cobertura. Al respecto concluye

Reymondes que: "(...) puede inferirse en primer lugar, que la incidencia de la
dotacién del mencionado escalafon, sobre el total del personal ocupado en la
APN, reviste poca importancia cuantitativa, ya que no llega a constituir ni un
12% de ese total.

Con respecto a los rasgos globales que disefian la distribucion de
efectivos en la grilla escalafonaria, puede concluirse que las premisas
normativas no se corresponden con las situaciones facticas. Asi se evidencié
que los tramos inferiores de la escala no tienen utilidad, que los diferentes
agrupamientos no son demostrativos de los tipos diferenciados de funciones - *
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necesarias en un escalafén general, que no se deduce de los datos analizados
una efectiva relacion entre la ubicacion categorial de .los. agentes y la
asignacion de funciones y que existe un sobredimensionamiento del
agrupamiento administrativo en desmedro de los restantes. Estas
constataciones, no tienen un caracter novedoso, pero pueden servir de
pruebas empiricas, ante futuros proyectos que traten de revalorizar una
verdadera carrera administrativa en el ambito de la APN".
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5. EL ESCALAFON ACTUAL (SINAPA).

El PEN decidié implementar un nuevo escalafén para la administracion
leblica nacional dado que en la realidad administrativa de! Poder Ejecutivo se
verificaron anomalias referidas sobre todo a los RRHH, tales como: ingresos y
promociones discrecionales, inexistencia de proyecciébn de una carrera
administrativa, ausencia de sistemas de evaluacién, desajuste entre las
categorias de revista y las funciones efectivamente desempefiadas (véase
nota de elevacion del Secretario de la Funcion Publica del SINAPA al Comité
de Contralor de la Reforma Administrativa). Estos fueron los principales
motivos que determinaron la creaciéon del SINAPA. Ahora vamos a analizar el
nuevo escalafén implementado por el PEN. Este 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. Respecto de los
agrupamientos habria uno de tipo general, que comprenderia las funciones
administrativas, técnicas, profesionales y de servicios; y otro, cientifico-técnico,
que agruparia al personal de los organismos de investigacién, que ejercieran
las funciones dirigidas a la generacién, mejoramiento, difusién y aplicacion de
conocimientos cientificos en general, la investigacion y el desarrollo
tecnoldgico, la formaciéon de recursos humanos especializados y actividades
asociadas en los organismos cientificos. E! grueso de la APN quedaria
comprendido en un solo escalafdn. El nuevo escalafén suprimid las
remuneraciones por antigiiedad, ademas de los adicionales por titulo, debido a
que el personal de la APN fue reencasillado de acuerdo a su grado de
instruccién. Las funciones del nivel A son las siguientes: planeamiento,

_,organi_zacién y control, participacion en formulacion y proposicién de planes, .

politicas y lineas de accion. Para este nivel es necesario poseer titulo
universitario y formacién general y especializada en la funcién, al igual que
para el nivel B. Las funciones de este ultimo nivel 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 estén sujetos a planes y
marcos normativos, pero gozan de autonomia para usar su propia iniciativa.
Requisitos: titulo secundario y formacion general y especializada en ia funcién.

Los requisitos para el nivel D son: tener cumplido el Ciclo Basico de la
ensefianza secundaria y formacién especifica para la funcion. Las funciones
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de este nivel son: Tareas de cierta diversidad, conocimiento en aplicaciéon de
~ técnicas especificas, y control de unidades de menor nivel. - ..

Las funciones del nivel E son tareas de escasa diversidad con
aplicacién de conocimientos especificos y supervision eventual personal. La
capacitacion necesaria es idéntica a la requerida para el nivel D. Para ingresar
al nivel F se requiere tener estudios primarios completos. Son funciones de
este nivel: las tareas simples sin diversidad sujetas a rutinas surgidas del nivel
superior. Para ingresar a estos niveles hay edades minimas requeridas, para
el mas bajo es de 16 afos, en tanto que para el mas alto es de 30 afos.

Unidades retributivas por nivel y grado del SINAPA (993/91)

El cuadro precedente nos muestra el disefio originario del SINAPA, las
unidades retributivas fueron un recurso para evitar la distorsion inflacionaria
del escalafén, como también fueron un instrumento mediante el cual se podia
fijar el valor de la unidad en funcidn de los criterios econdmicos imperantes.

Posteriormente, el 20 de diciembre de 1991, se fija por decreto n°
2712/91 el valor de la unidad retributiva en $ 2,8, equivalente a U$S 2,8.
-Segun lo recogido en las entrevistas realizadas a los informantes clave la
pretensién _dé los disefiadores del escalafon era que el valor de la unidad
retributiva fuese de $ 5, pero las tratativas con el Ministerio de Economia
finalizaron fijando el valor en $2,8, teniendo en cuenta un estricto criterio de
caja.

Por resolucién 152 del 15 de octubre de la Secretaria de la Funcién
Publica se introduce una "suavizacion" del sistema dado que se produce un
reconocimiento "por unica vez" a la antigiiedad y al nivel de educacién formal
alcanzado por los agentes. Se instaura una grilla mediante la cual se evaltan
las dos variables precitadas (antigledad-educacion) y luego se produciria una
_ . variacién_en el grado correspondiente. Nétese que el sistema original

Cepre.

41



pretendia anular completamente el concepto de antigliedad, y es evidente que
_en esta resolucion se realiza alguna contemplacion al respecto.

El 9 de agosto de 1993 por Decreto n® 1669/93 el SINAPA sufrié una
gran modificacion, por la que se incrementaban los grados, cuya escala seria
de 1 a 10, en tanto que los niveles permanecieron iguales. Una de las
principales razones reales de este cambio pareceria haber sido la constatacion
de numerosas situaciones de agotamiento de los grados, es decir de ausencia
de posibilidades de carrera horizontal, de ciertos agentes que en virtud de la
antigiiedad acumulada fueron compensados en el reencasillamiento con un
grado mayor.

Con estas modificaciones, la estructura del sistema quedaria de la
siguiente manera;

Unidades retributivas del SINAPA modificacion decreto n°1669/93

746 783 863 906

452 474 498 523 549 576

330 347 364 382 401 421 442

210 221 232 243 255 268 281
.................. 141 148 155 163 171 180 189

Por Decreto n°769/94 del 12/5/94 se le introduce una nueva
modificacién al sistema, en |la norma se introduce un tercer agrupamiento, el
especializado, y de esta manera existirian tres agrupamientos, el general, el
cientifico-técnico y el especializado. En la normativa anterior, existia alguna
indefinicién respecto de los agrupamientos, dado que en el "general" estaria
incluido el grueso de la Admmnstracnon Publica, mientras que en el cientifico-
técnico estarian algunos organismos de funciones cientificas. Pero la
introduccién de esta tercera distincion (especializado) crearia una nueva
categoria en la cual estarian incluidos aquellos funcionarios que prestan
tareas de asesoramiento

En cuanto a otras particularidades del SINAPA, podemos mencionar la
de un sistema de capacitacion permanente del empleado, y un mecanismo de
evaluacion de desempeno anual que vincula ambas variables mencionadas.

La capacitacion sufrié algunas modificaciones en cuanto a contenidos y

acreditacion de la cursada, pero en lo esencial, el articulo 52 del decreto n°
993/91 establece un Sistema Nacional de Capacitacién que supervisara la
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realizacion de cufsos, seminarios y otras actividades. El centro de este sistema
estaria fincado en el Instituto Nacional de la Administracion Publica. Ademas
se estipula que el agente que no cumpla con el reqUisito formativo se vera-
inhibido de ser calificado como sobresaliente. _

El universo de agentes alcanzados por la obligatoriedad de la
cabacitacién es casi total, dado que también se incluye a los cargos con
funciones ejecutivas.

5.1 La evaluacion de desempeiio del SINAPA

Por Resolucion de la Secretaria de la Funcién Pablica de 1992 (SFP n°
53) se establecit la primer evaluacién de desempefio que tendrian los agentes
incluidos en el SINAPA. En los considerandos de la misma se exponian los
principales objetivos perseguidos con la misma:

"Que resulta conveniente asegurar los principios de objetividad
neutralidad que deben imperar en los procedimientos.

Que es necesario incorporar modernas técnicas de evaluacidén de
desempefio que permitan conocer la actuacion y posibilidades de
desarrollo del personal que se encuadra en el SINAPA.
Que se requiere prever actividades de desarrollo y capacitacion
tendientes a conformar una politica de RRHH en la Administracion
Publica Nacional".

El organismo que tiene a su cargo el proceso evaluatorio se denomina
Comité de Evaluacion, y esta integrado por el titular de la Unidad Organizativa -
" denivel de Direccién Nacional o General a la que pertenezca ef personal a
evaluar, de dos a cuatro personas de la linea jerarquica inmediatamente
inferior y el representante gremial de fa Union del Personal Civil de ia Nacion
en caracter de veedor.

Las evaluaciones correspondientes a los Directores Nacionales y Generales,
Subdirectores y Jefes de Departamento, o jerarquia equivalente, asi como el
personal que dependa de la autoridad politica, seran realizadas por el superior
directo del evaluado, como autoridad interviniente.

El Comité de Evaluacion tiene por funcién refrendar y suscribir la evaluacién -
final de cada agente, tomando como elementos de juicio, el informe del
- superior -inmediato -de aquel. La normativa estipula que dicho informe debe
atenerse estrictamente a la metodologia de evaluacién.
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Las evaluaciones se realizan diferenciadamente segun el nivel jerarquico de
los agentes (Nivel gerencial, nivel medio -con y sin personal a cargo-, nivel
operativo).

~ La resolucion también establece que para evaluar cada uno de los factores se

utilizara una escala de cinco posiciones, y debera adjudicarse la que mejor
refleje el desempefio del evaluado. La escala se basa en los siguientes
criterios:

-Desempefio Sobresaliente: se superan los objetivos de un plan de trabajo
ambicioso, logrando resultados muy rara vez alcanzados (4 puntos).
-Desempefio Claramente Superior: se superan holgadamente los objetivos de
un plan de trabajo normal o se cumplen los de un plan de trabajo ambicioso (3

~ puntos).

-Desemperio Normal: se alcanzan los niveles exigidos por el organismo, los
objetivos de un plan de trabajo normal se logran plenamente (2 puntos).
-Desempefic Regular; se logran minimamente los objetivos, no se realizan
totalmente los objetivos de un plan de trabajo normal (1 punto).

-Desemperfio Deficiente: no se alcanzan los objetivos de un plan de trabajo
normal, no satisface los requerimieritos minimos (O punto).

La evaluacion global que se obtenia en base a puntaje obtenida en la
sumatoria de cada item debia ser trasladada a la escala final:

Sobresaliente: el desempefo esta muy por encima de los requerimientos del
puesto de manera sostenida.
Bueno: el desempeno cubre los requerimientos del puesto.

Deficiente: el desempeio no cubre los requerimientos basicos del puesto.

Transcribiremos una planilla o formulario de evaluacién tipo, a los
efectos de ejemplificar el mecanismo. Hemos seleccionado la correspondiente
a un nivel medio sin personal a cargo.
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1.Con;l'petencia profesional para

i) Dominio de todas las fases de | i)  Posee conocimientos | iij)Posee conocimientos tedrico y | iv) Tiene  conocimientos:| v} No . tiene los
la - funcién: Nivel de | su trabajo y tareas relacionadas. | superiores a los necesarios para | practicos adecuados al puesto y | limitados, solo suficientes | conocimientos  minimos
conocimientos requeridos para { Excelente nivel de actualizacién. | el desenvolvimiento de su trabajo | actividades conexas necesita | para cubrir los | requeridos para
el eficaz ejercicio de la funcion | Excepcionalmente requiere | y tareas relacionadas. Muy buena | ser  asesorado en  casos | requerimientos minimos del | desenvolverse: en  su
ylo el puesto. Puede ser de |asesoramiento actualizacion. Requiere | especiales. puesto. Necesita consultar | trabajo” adecuadamente.
naturaleza profesional, emplrica asesoramiento en caso de constantemente. Tiene dudas hasta en los
o0 adquirida en el trabajo. extrema dificultad. aspectos fundamentales
2. Cumplimiento con el trabajo: [i) Optimo cumplimiento. en | ii) Buen manejo de los plazos de [ iii)Normaimente cumple con sus |[iv) Es irregular en el |v) Nunca cumple con sus
Capacidad de completar | tiempo y en forma de todos los | tiempo en cumplimentacién de | trabajos en  término.  Los | cumplimiento de sus|[trabajos en  término.
estudios, andlisis y proyectos de {temas que se le encargan. | las metas de trabajo. Muy buenos | resultados son adecuados. trabajos. En  algunas | Siempre encuentra
acuerdo a metas y plazos | Excelentes resultados. resultados. ocasiones los plazos no | dificultades que 'le
originalmente pactados. son  respetados.  Sus |impiden el cumplimiento

. presentaciones sonfde fos plazos. Sus
desprolijas. presentaciones sonh
defectuosas y fuera de
; término.
3. Capacidad analitica: Aptitud | i) sobresaliente actitud analftica. | ii)Analiza profunda e|iii) Analiza las situaciones | iv) En sus anélisis no llega | v) - Incapaz = de valorar
para identificar- problemas, |[En el ejercicioc de su|integralmente los aspectos de las | emergentes de su trabajo | a conclusiones frente a los | hechos y sacar
discemnir tendencias o procesos, | especialidad evalla | situaciones sometidas a su | especifico en forma | hechos evidentes. No es | conclusiones.
pronosticar efectos o | sisteméaticamente todos los | estudio, valorando con claridad | satisfactoria, tomando en cuenta | objetivo en el andlisis. Razonamiento confuso.
consecuencias y  describir | factores con excepcional criterio. | componentes e implicancias. los elementos determinantes.
fenémenos. o

4. Confiabilidad: Seriedad vy
responsabilidad con que se
encara la tarea, en particular
cuando se trata de trabajos de
caracter reservado 0
confidencial.

i) Mdaximo compromiso. vy
seriedad profesional = para
encarar los trabajos que se le
asignan en su drea. Totalmente
confiable y reservado cuando
maneja informacion confidencial,
de la cual ha dado innumerables
pruebas. )

ii) Buen nivel de compromiso y
seriedad profesional. Se pueden
confiar asuntos reservados en
Sus manos.

iiiy Es serio profesionalmente.
Maneja la informacién reservada
con responsabilidad y
discrecion.

iv) Es a veces negligente
en el manejo de
informacién reservada.

v) Carece de seriedad
profesional. Todo o
encara superficialmente.
No se le pueden encargar
trabajos que contengan
informacién de cardcter
reservado.

v) Totalmente discontinuo

‘| 6. Interés por el trabajo: Nivel de }i). Excepcional  rendimiento, }i) Muy buen rendimiento y|ii) Rendimiento parejo vy |iv) Rendimiento discontinuo
rendimiento que se mantiene | siempre dispuesto. Se consagra | disposicién. En  situaciones | uniforme, tiene tendencia a|y desparejo. Se deja|en su rendimiento con
aun en periodos dificiles a fin de | plenamente a su trabajo. dificiles su rendimiento no | decaer en ocasiones en que se | influenciar por factores | marcada indiferencia en la
lograr lo que se ha emprendido. ‘ disminuye. debe realizar trabajo  bajo | ambientales. consecucion de sus fines.
presién.
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6. Aptitud formativa: Grado de
preocupacién por la formacion
propia.

i} Considera que la formacién es
fundamental y aprovecha -todas
las oportunidades para .sf, para
mejorar  sus  conocimieritos
aunque elfo implique un esfuerzo
personal suplementario.

iiy Considera que la formacién es
importante y aprovecha todas la
oportunidades que se le
presentan.

iii) Considera que la informacion
es conveniente en tato sea Util
para el trabajo encomendado.

iv) No demuestra
demasiado  interés  por
mejorar sus conocimientos
profesionales.

v) No le preocupa la formacién
en absoluto:.

'

7.Capacidad de asesoramiento e
informacién: Habilidad para Ia
transmisién del conocimiento en
la presentacion de informes

i) Méaxima aptitud para - brindar
informacion y  asesoramiento
pertinente oportuno y préctico.

ii) Buen nivel de asesoramiento.
Sus intervenciones son siempre
Utiles y oportunas.

ii)Asiste en situaciones de
rutina profesional Ante
tematicas dificiles o complejas
puede resultar inseguro y poco

iv) Sus intervenciones vy
asesoramientos son
desordenados y  poco

claros. Escaso sentido de la

v) Sus opiniones y
asesoramiento son siempre
inadecuados vy faltos de
oportunidad. Pobre calidad en

seguridad y confianza en el grupo
de trabajo. -

actitud es reconocida y valorada.

verbales o escritos. . practico. oportunidad. el contenido de la informacion.
8. Colaboracién: Empefio en|i) Ofrece permanentemente su|ii) EstdA bien dispuesto alii) No es contraio a Ilajiv) Aporte Ilimitado y|v) No colabora. Siempre tiene
alcanzar los objetivos comunes a | colaboracion ante - cada |colaborar. Casi siempre es [colaboracién. Normalmente lo |circunstancial. A  veces | dificultades para colaborar con
través del interés demostrado por | circunstancia y problema. - Su | requerido para colaborar en la | hace discretamente. poco dispuesto a colaborar. | sus pares o superiores.

el trabajo propio y de los demdas. | accionar  constante  ‘inspira | solucién de problemas. Su

9. Iniciativa: Capacidad de pasar | i) Siempre pasa a la accién |ii) Frecuentemente pasa a la|iii) En algunas oportunidades |iv) No asume | v) Inseguro. Solo cumple con la
a la accién asumiendo riesgos | asumiendo los riesgos que se | accién asumiendo los riesgos. pasa a la accién asumiendo los | responsabilidades que no | rutina- establecida.
para alcanzar objetivos en|desprenden de un. nuevo riesgos que esto implica. estén pautadas | Continuamente transfiere la
programas o proyectos fuera de | emprendimiento. previamente. responsabilidad a superiores,
las rutinas establecidas para su pares o subordinados.

sector. . i

10. Autonomia: Capacidad para|i) Resuelve por sl mismo [i)) Normalmente no precisa |iij) Puede resolver problemas |iv) Cumple con las | v) Hay que indicarle la forma de

conducirse con independencia | situaciones complicadas. 'Utiliza | instrucciones. Se desempefia | corrientes por sf mismo. directivas pero a menudo | hacer todas y cada una de las
dentro del marco normativo y | recursos e ideas originales mds | independientemente. necesita ayuda en la forma | directivas encomendadas.
 legal. alla de las instrucciones. - . de hacerlo.

11. Adaptabilidad: Capacidad {i) Comprende y acepta la|i) Comprende y acepta los|ii) Le cuesta aceptar los|[iv) No comprende la|v) Es totalmente reacio a
para manejarse en situaciones | evolucién y cambios | cambios y normalmente se | cambios y Gnicamente hace lo | necesidad de-cambios y es | cualquier tipo de cambio.

que impliquen cambios o | organizativos. Nunca encuentra [ adapta bien a ellos. que se le indica para adaptarse | frecuente que se resista a )
alteraclones en las actividades | dificultades para encarar a ellos. los mismos.

previstas y generar nuevas | situaciones nuevas o camblantes

acciones, de acuerdo con lasjy siempre se involucra

demandas cambiantes. dindmicamente. ' '
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Para determinar la evaluacion final, se consideraba el puntaje global y
se lo media dentro de la siguiente grilla: '

Esta ha sido una breve descripcion de la primera evaluacion de
desempenio que tuvo el escalafon (1992). Como breve resumen cabria agregar
que no tenia cupos -en cuanto a cantidad de sobresalientes, buenos o
- deficientes- y tres categorias finales de evaluacion. Preveia también una
bonificacidon (un sueldo extra) para aquellos empleados calificados como
sobresalientes.

Segunda evaluacién:

Con posterioridad, tomo estado publico la resolucidn de la Secretaria de
la Funcién Pudblica n°® 021/93 que introdujo modificaciones en el esquema
anterior. La citada resolucién sustituyé en un todo a la anterior, y en sus
considerandos explicaba:

"Que corresponde precisar y homogeneszar Ia normatwa wgente en Ia_
materia en base ala expenencna realizada. L :

Que es necesario ajustar los criterios para la asugnacnon de las
bonificaciones por desempefio destacado, favoreciendo un otorgamiento
mas equitativo de las mismas dentro de cada organismo.

Que resulta imprescindible controlar la aplicacién del sistema para
asegurar el pleno cumplimiento de sus finalidades"”

Basicamente podemos decir que las grandes transformaciones se

- . operaron sobre las categorias finales de evaluacion, que pasan de ser tres a
cinco (sobresaliente, muy bueno, bueno, regular, y deficiente).
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Por otro lado, se establecen cupos de calificaciones finales por categoria:

a) Sobresaliente: hasta el 10 % de los agentes evaluados.
b) Muy bueno: hasta el 20 % de los agentes evaluados.
c) Deficiente: hasta el 10 % de los agentes evaluados. o

La idea seria poner un limite maximo a los ocupantes de las categorias y no a
los minimos. Ademas observamos que no hay un cupo para los buenos ni los
regulares.

Se pone también un cupo a las bonificaciones por desempefio sobresaliente
de hasta el 10 % de los agentes evaluados por organismo.

En cuanto al formulario de cinco posiciones para evaluar cada factor queda
estabiecida en la siguiente forma:

1) se superan ampliamente.

ii) se superan.

iii) se logran.

iv) se alcanzan ocasionalmente.
V) no se alcanzan.

En cuanto a la calificacion final la misma queda de la siguiente forma:

POSICION i): 4 puntos
POSICION ii): 3 puntos
POSICION iii): 2 puntos
"POSICION iv): 1 punto -
POSICION v): 0 punto

La tabla de conversion de puntajes finales queda de la siguiente forma:
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Mas tarde por resolucién n° 392/94 de la Secretaria de la Funcién
Plblica se le incorporan modificaciones a la evaluacion de desempefio. El
cambio que mas nos interesa es aquel que afecta los conceptos o categorias
de las calificaciones finales del proceso. Los contenidos de las mismas han

permanecido iguales, simplemente se cambia la denominacion.

SOBRESALIENTE MUY DESTACADO
MUY BUENO DESTACADO
BUENO - BUENO
REGULAR REGULAR
DEFICIENTE DEFICIENTE

Por otro lado se introdujo una modificacion en el tema de los cupos, que
permanecieron en cuotas idénticas al de la norma anterior (RES SFP N2
21/93), y se establece que las vacantes que se produjeran en la calificacion de
muy destacado no pueden ser cubiertos por agentes destacados; y por otro
lado, se permite un mecanismo de flexibilizacion de cupo, dado que se prevé la
solicitud fundada de excepciones a la unidad de analisis correspondiente,
cuando no se supere el 40 % de calificaciones como BUENO.

Trazando un sucinto resumen de la evolucidn de la evaluacion de
desempeio observamos que en la breve historia del SINAPA, hasta el
momento, ha habido tres evaluaciones de desempefio del personal
(1992/93/94) cada una de las cuales sufrid diversas modificaciones. La primera
-1992- constaba de tres categorias y no habia sistema de cupos. La segunda
1993 constaba de cinco categorias y establecia un limite maximo (cupos) en la
cantidad de agentes en las categorias mas elevadas y en la mas baja.

En la evaluacuon de 1994, el S|stema ‘también. tuvo cinco: categorlas o

pero se ha flexibilizado el cupo, al permitirsele a la autoridad correspondiente
solicitar ciertas excepciones al limite.

El SINAPA establece un sistema de evaluacion anual de los agentes, el
que contempla dos requisitos;, por un lado, la capacitacion o cantidad de
‘créditos reunidos, y por otro el concepto de las tareas y funciones realizadas.
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* 5.2 La capacitacion en el SINAPA.

El escalafén incorpora un subsistema de capacitacion permanente_del
agente, el cual debe reunir una cantidad determinada de créditos anuales. E
punto de partida es una vision generalizada del Estado, del proceso de
reforma del mismo, estructura, etc, para luego ir especificando los contenidos
en cursos especializados de acuerdo a las distintas funciones de los
funcionarios (de lo general a lo especifico).

Hasta el momento ha habido dos marcos normativos distintos que
regularon el proceso de capacitacion del escalafén.

E! primero de ellos, entre otras normas RES SFP N° 48/92, N° 151/92,

" establecia la equivalencia de un crédito por treinta horas de catedra. En
general, un agente del nivel C, para promover de un grado 1 a 2 debia
acumular 120 horas de catedra que equivalian a 4 créditos.

Habia distintos cursos de capacitacion, teniéndose en cuenta el nivel de
los funcionarios asistentes. Para los niveles A y B se estableceria del Curso de
Alta Gerencia Publica, para los niveles C, el Curso de Formacién Superior, y
para los niveles D, E, y F, el programa de Entrenamiento Laboral.

La resolucion SFP N° 42/94 cambia el encuadre que hemos descrito. Se
mantienen las denominaciones para los diferentes cursos de acuerdo al nivel

~ del funcionario, pero se modifica la relacion entre la cantidad de horas
catedras y su equivalencia en créditos de capacitacion. Se establece una
relacion de 1 a 1 (un crédito = una hora catedra).

hasta el 5to. Ciclo Basico. 60
grado ‘ Sistema de _ 60 -
o : - Actualizacion. . R
desde el 6to. Sistema de 45
grado Actualizacion.
hasta el 5to. Ciclo Basico. 60
grado Sistema de 60
Actualizacion.
) desde el 6to. Sistema de 45
grado Actualizacion.
Hasta el 5to. 45
grado
Desde el 6to. 30
grado
todos los grados 30

La resolucion SFP N° 105/94 es la que aprueba es Siste‘rijé Nacional de - -
Capacitacion; y en los considerandos establece: | - -

v -
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A

"Que por su competencia legal, el Instituto Nacional de la Administracién
Publica es el organo rector del Sistema Nacional de Capacitacion de
personal al servicio de la Administracion Publica Nacional. o
Que los procesos de capacitacion tendientes a producir cambios en las
organizaciones y optimizar su funcionamiento requieren de un proceso
continuo de evaluacion de resultados y de las consiguientes
modificaciones y ajustes. | |

Que la experiencia acumulada a través de las actividades referidas a la
capacitacion de agentes y funcionarios publicos, encuadrados en el
SINAPA, realizadas en ejercicios anteriores ha proporcionado los
elementos necesarios par el disefio de las futuras actividades".

los efectos de mostrar sucintamente la orientacion de los cursos,

mencionaremos los diferentes programas con sus médulos internos:

Programa de Alta Gerencia Publica:

1. Nuevos escenarios en la agenda internacional.
2. Nuevos roles del Estado

3. Gerenciamiento Estatal de Politicas Publicas.
4. Etica, Administracion y Democracia

5. Vision mtegradora de la Gerencia Publica.

6. Objetivos y Planes de acciones de Gobierno

Los modulos 1 a 4 inclusive son obligatorios, los 5 y 6 pueden ser
cambiados por actividades a cargo de las diferentes jurisdicciones con
contenidos especificos de las mismas.

- Sistema de actua/:zac:on Gerenc:al ST
* Seminario permanente nuevos escenarios en la agenda mternacqona|

Seminario permanente nuevos roles del Estado y nuevas modalidades de
Administracion Federal.

Subprograma de incorporacion y adaptacion de tecnologias de gestion
publica avanzada.

Subprograma de herramientas informaticas para la Gerencia Publica.

Programa de Formacion Superior

1. Introduccién a la reforma del Estado

2. Andlisis de problemas y toma de decisiones

3. Qrganizacion y normativa del proceso administrativo
4. Comunicacion efectiva

5. Etica y Administracion democrética
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6. Introduccién a la administracion
7. Informética
8. Conduccién de grupos

Los mddulos 1 a 5 son obligatorios, los restantes pueden ser cubiertos con

cursos especificos de los organismos de pertenencia.

ek

Sistema de actualizacion administrativa

Capacitacion de tecnologias de gestion administrativa.
Capacitacion informatica.

Actualizacion normativa.

Capacitaciéon en administracion financiera.
Capacitacion en direccion de recursos humanos.

Programa de entrenamiento laboral
" Entrenamiento en tematica de gestion del cargo.
Desarrollo de habilidades para la funciones del cargo.
Gestidn administrativa.
Atencion al publico.

5.3 La relacion entre capacitacion y evaluacion de desempeiio.

El SINAPA establece una relacion directa entre la promocién de grado y
los créditos de capacitacién acumulados por el funcionario. Se busca con esto
llevar a una profesionalizacién de la carrera administrativa, en la cual se
incorporen elementos indicativos del esfuerzo personal. Esto se observa en la

. tabla:. que expondremos que muestra Ios requnsntos de promocnon (segunf o
. decreto n®:1669/93): | :
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28 & S e R
A 1 muy bueno Curso alta gerencia
2 |- - bueno - - _poblica - ~ -
A 1-2 1 muy bueno Curso alta gerencia
2 bueno publica
A 2-3 2 muy bueno Curso alta gerencia
: 3 bueno - publica
A 3-4 2 ‘muy bueno Curso alta gerencia
3 bueno ‘publica
‘A 45 2 muy bueno Curso alta gerencia
3 bueno publica
A 5-6 2 muy bueno Curso alta gerencia
3 bueno publica
A 6-7 3 muy bueno Curso alta gerencia
4 bueno publica
A 7-8 3 muy bueno Curso alta gerencia
4 bueno - publica
B 0-1 1 muy bueno Curso alta gerencia
2 bueno publica
B 1-2 1 muy bueno Curso alta gerencia
2 bueno publica
B 2-3 2 muy bueno Curso alta gerencia
3 bueno ptiblica
B 3-4 2 muy bueno Curso alta gerencia
3 bueno publica
B 4-5 2 muy bueno Curso alta gerencia
3 bueno publica
B 5-6 2 muy bueno Curso alta gerencia
3 bueno publica
B 6-7 2 muy bueno Curso alta gerencia
3 bueno publica
B 7-8 3 muy bueno Curso alta gerencia
4 bueno ptblica
B 8-9 3 muy bueno Curso alta gerencia
: 4 bueno publica
(o 0-1 1 muy bueno curso formacién
2 bueno supetrior
c 1-2 1 muy bueno curso formacién
2 bueno superior
Cc 2-3 2 muy bueno curso formacién
3 bueno superior
(o] 3-4 2 muy bueno curso formacién
3 bueno superior
[ 45 2 muy bueno curso formacién
3 bueno superior
C 5-6 2 muy bueno curso formacién
3 bueno superior
Cc 6-7 2 muy bueno ) curso formacion
‘ 3 bueno . * superior
c 7-8 2 . ‘muy bueno . curso formacion.
3 bueno superior
Cc 8-9 3 muy bueno curso formacién
4 bueno superior
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D 0-1 1 muy bueno S|

2 bueno .

D 12 1 muy bueno sl
2 bueno

D 23 1 muy bueno S

: 2 bueno :

D 3-4- 1 muy bueno sl
. 2 bueno

D 45 2 muy bueno s
3 bueno

D 5-6 2 muy bueno Sl
3 bueno

D 6-7 2 muy bueno S!
3 bueno

D 7-8 2 muy bueno si
3 bueno

D 8-9 2 muy bueno sl
3 bueno

D 8-10 3 muy bueno- si
4 bueno

E 0-1 1 muy bueno Sl
2 bueno

E 1-2 1 muy bueno st
2 bueno

E 23 1 muy bueno sl
2 bueno

E 34 1 muy bueno Si
2 bueno

E 45 2 muy bueno sl
3 bueno

E 5-6 2 muy buenc Sl
3 bueno

E 6-7 2 muy buenc sl
3 bueno

E 7-8 2 muy bueno St
3 bueno

E 8-2 2 muy bueno S|
3 bueno

E 9-10 3 muy bueno Sl
4 bueno

F 0-1 1 muy bueno S|
2 bueno

F 1-2 1 muy bueno Sl
2 bueno

F 2-3 1 muy bueno Si
2 bueno

F 34 1. muy bueno Si

o : .2 bueno .
Fool oo P 4b A muybueno:- [~ - . Sl
RS BRI 2 bueno '

F 5-6 1 muy bueno St
2 bueno

F 6-7 2 muy bueno Si
3 bueno

F 7-8 2 muy buenc S|
3 bueno

F 89 2 muy bueno S
3 bueno

F 9-10 3 muy bueno Si
4 bueno

En el casillero correspondiente a cantidad de evaluaciones, se
considera la calificacion final obtenida por el agente en el proceso anual de
evaluacion de desempefio. En la columna referida a créditos de capacitacion,
se consideran aquellos cursos de tipo obligatorio y no que haya aprobado el
funcionario. ' '



Como vemos, se nota un gran esfuerzo en el propésito de relacionar la
capacitacion con la evaluacion.

5.4 Estructura salarial del SINAPA

Si bien ya en otro punto hemos tratado el tema, ahora nos abocaremos
a la composicion retributiva del escalafén. Una de las grandes pretensiones
del SINAPA era la de reformar el gran peso que tenian los adicionales sobre
las remuneraciones de 1428/73. En tal sentido se buscé cambiar el peso
especifico de remunerar a cqhdiciones particulares del agente, para trasladarlo
a las exigencias de alguna funciéon determinada, como la excelencia en su
desempenfio, a través de la carrera horizontal. A estos efectos se determinaron
los basicos de los diferentes niveles en atencidn a los requisitos exigidos al
postulante y | apertura necesaria para considerar el desarrollo de los grados.
También se buscaba una simpilificacion del sistema retributivo, ademas de la
desaparicion del adicional de antigledad como criterio. El salario, queda
compuesto por:

a) Asignacion basica del nivel.
b) Adicional: - por grado; bonifica la promocioén en la carrera horizontal
cumpliendo los requisitos de capacitacion y evaluacion necesarios.
- por mayor capacitacion, se remunera el titulo universitario
para los profesionales pertenecientes al nivel C.
c) Suplementos: - zona; remunera zona inhospita.
- riesgo; remunera tareas laborales que impliquen riesgo
psicofisico.
o - = Funcién Ejecut/va remunera a. aquellas tareas cailflcadas- A |
" como especuales o criticas. » S o
- Funcién Especifica; remunera prestaciones determinadas.
d) Bonificaciones: - Calificacién muy destacado; un salario adicional.

5.5 Los concursos del SINAPA

El SINAPA contempla un sistema de seleccidn, tanto para el ingreso
corho para el ascenso del agente (concursos). Entonces es posible reconocer
tres tipos de concursos:

a) Abiertos: Puede participar el publico en general, pertenezca al-sector
publico o privado. Se utilizan para cubrir los ¢argos con Funciones
Ejecutivas, y aquellos de niveles A, B, y, C -cuando la convocatoria exija
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titulo terciario-. Para el resto de los niveles se haran concursos abiertos
cuando la primer convocatoria de tipo interno haya resultado desierta.

b) Genera/es Se pueden postular integrantes del sector publico Nacional,
Provmmal y Municipal. Se los utiliza para cubrir vacantes de los niveles A
a E. En el caso de los C se los aphca cuando no se solicite titulo
universitario. :

c¢) Internos: Se realizan hacia el interior de un organismo determinado,‘ a
los efectos de permitir realizar carrera a los niveles inferiores.

La convocatoria a seleccion se realiza por disposicion del Presidente de
la Delegacion Jurisdiccional de la Comision Permanente de Carrera. El érgano
de seleccion es de tipo colegiado e incluye un veedor gremial.

5.6 Los cargos con Funciones Ejecutivas

El Decreto n°® 994/91 establece los cargos con Funciones Ejecutivas, y
en sus considerandos expone:

"Que entre los propositos que se persiguieron con el dictado de dicho
pronunciamiento, el vinculado con la necesidad de jerarquizar los
cuadros de la Administracion Publica Nacional adquiere en la etapa
actual de transformacion del Estado, una importancia decisiva.
Que ello es consecuencia del redimensionamiento ya operado en las
estructuras y funciones de los érganos dependientes del Poder Ejecutivo
Nacional, lo que permite encarar sobre bases mas sdlidas la adopcidn de
medidas que tiendan en forma paulatina a restablecer las
, responsablhdades administrativas de todos los niveles de deC|S|on _
- Que en mérito de lo expuesto procede a establecer la aphcacmn del'
Régimen de Cargos con Funciones Ejecutivas y aprobar la némina
correspondiente a la primera etapa de su cumplimiento, clasificandolos
de acuerdo con los criterios de incidencia en la prestacion de servicios
esenciales para la comunidad, en la participacién en la reforma del
Estado, en la gestién de politicas publicas o en el manejo de recursos
presupuestarios.
Que asimismo es indispensable asegurar que la cobertura de los cargos
mencionados se haga sin excepcion, a través de sistemas de seieccic’:n
que garanticen el acceso de las personas que acrediten mayor
calificacion y capacidad gerencial _para dinamizar las’ acciones
encomendadas a las distintas unidades".
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El decreto establece la creacion de cargos que son revalorizados
funcionalmente. Se deja en claro que para su aplicacién se considera como
prerrequisito el cumplimiento del decreto n® 2476/90 que establecia la
reduccion de las estructuras organizativas, y su proceso de aprobacién por el
Comité Ejecutivo de Contralor de la Reforma Administrativa.

Los cargos con Funciones Ejecutivas, inicialmente se agrupaban en
torno a tres niveles (l,11, y lll) en una primera etapa, para pasar luego a cuatro,
en una segunda (segun decreto n® 2476/91).

Estos cargos se superponen con la estructura del SINAPA, y es asi que
podemos encontrar niveles A y B con distintos niveles de funciones ejecutivas.
Este plus, por sobre lo percibido por la categoria, tiene caracter de "no
remunerativo y no bonificable", con lo cual los aportes jubilatorios se hacen en
base a la categoria de revista (A o B).

Las remuneraciones de estos cargos oscilan entre los U$S 2000 en el
nivel mas bajo (V) a U$S 6000 en el mas alto (I). Con lo cual, estariamos frente
a cargos que si bien pertenecen al SINAPA, cobran un plus por "funciones
ejecutivas" definidos por decreto. Estos cargos deben ser concursados de la
manera mas abierta posible prevista por el sistema. ' '

Inicialmente, la cantidad de estos cargos no superaba el centenar, pero
de acuerdo a informaciones de la Subsecretariia de Presupuesto” del
MEYOSP, en la actualidad llegan a 909, cifra que demostraria un aumento del
88,9 %.

El decreto n° 2476/91 establece Ios objetlvos de - Ios cargos con-“-'v, v

' Func:ones Ejecutlvas
"a) identificar los cargos con funciones ejecutivas en la administracion
Nacional que, en razén de las responsabilidades que suponen,
contribuyen decisivamente a la gestion de politicas publicas.

b) establecer un sistema de incentivos que permita atraer a los recursos
humanos de méyor calificacién para ocupar los cargos con funciones
ejecutivas.

c) dotar a los cargos de mayor responsabilidad de una capacidad
gerencial que permita - dinamizar los procesos de cambio en la
Administraciéon Nacional.

# Subsecretaria de Presupuesto; MEYOSP: "Salarios de la Administracién Publica Nacional:
SINAPA", agosto de 1995. :
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Posteriormente realiza la identificacion de los mismos:
"Podran ser propuestos para'su identificacién como cargos con funciones
ejecutivas, aquellos que suponen:
a) el ejercicio de responsabilidades ejecutivas sobre la gestion global de
recursos publicos presupuestarios o0 extrapresupuestarios de
orgahizaciones o conjuntos de areas complejas 'Iy diferenciadas.
b) el ejercicio de responsabilidades sobre la planificacién global de la
politica de las organizaciones publicas.
c) el asesoramiento sobre temas de alta complejidad técnica en apoyo de
las instancias de decision politica.
d) la coordinacion de proyectos especificos de alto interés publico, en
areas técnicas complejas.

Los niveles de los cargoS:
"...se clasificaran en cuatro niveles:

-~ Nivel A (I): cargos con responsabilidad sobre la conduccién de grandes

organizaciones o de sectores fundamentales de las politicas publicas,
siempre que posean un alto grado de autonomia respecto de la
asignacion de recursos y/o sobre la planificacidn conduccién o
asesoramiento en materias de alta complejidad técnica e impliquen una
instancia insustituible de apoyo a la decision politica.
Nivel B (ll): Cargos con responsabilidad sobre la conduccidon de
organizaciones de menor influencia en la elaboracion y aplicacion de
politicas publicas, cuando incluyan un relativo grado de autonomia en la
asignacion de recursos y/o sobre la planificaci'én, conducciéon o
asesoramiento en materias de menor complejidad técnica y constituyan o
no instancia de apoyo a la decision.

- Nivel C (lil): cargos con responsablhdad enla coordmacnon de proyectos
| ‘especificos o sobre la ejecumon o asesoramientto ‘en materias de menos
complejidad técnica, sin vinculacién con la instancia de decisién politica.
Nivel D (IV): cargos con responsabilidades en la ejecucion de objetivos

asignados a areas especializadas y de alta complejidad técnica.

Los requisitos de ingreso son aquellos que determine el comité
ejecutivo, en base a propuesta de la Secretaria de la Funcién Publica.
La estabilidad, no es una prerrogativa del cargo, dado que su permanencia
depende de las buenas evaluaciones sucesivas que sufran, la que pueden
extender el periodo de cinco afios, por uno de dos afios mas.
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Distribucion de los cargos con funciones ejecutivas por jurisdiccion

| Presidencia de la Nacién

323 |-

35,53

Ministerios del Interior 49 5,39
Ministerio de Relaciones exteriores 24 2,64
Ministerio de Justicia 18 1,98
Ministerio de Defensa : 39 4,29
Ministerio de Economia y Obras y Servicios Publicos 261 28,71
Ministerio de Educacién y Cuitura 73 8,03
Ministerio de Trabajo 34 3,74
Ministerio de Salud 88 9,68

TOTAL 909 100,00

Fuente: MEYOSP; Subsecretaria de Presupuesto, 1995. Los cargos correspondientes a la

Jefatura de Gabinete se encuentran dentro del subtotal de Presidencia de la Nacion.

Del analisis del cuadro se desprende que |la mayoria de los cargos con
funciones ejecutivas se concentran, en primer lugar en Presidencia de la
Nacidn, y en segundo en el Ministerio de Economia y Obras y Servicios
Publicos. Las dos jurisdicciones mencionadas concentran el 64 % de los
cargos. El resto de los Ministerios, en el mejor de los casos, no alcanzan a

liegar al 10 % del total.
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6. COMPARACION ENTRE EL ESCALAFON DEC. N° 1428/73 Y EL SINAPA

A los efectos de tener una visibn general de ambos escalafones

haremos una breve grilla comparativa en ciertos items seleccionados. Para
fijar los puntos de comparacién nos referiremos a la aplicacion del escalafén
1428/73 tal como se encontraba en los momentos previos a la implementacion
del SINAPA (versién dec.n® 1669/93). |

Remun. antigliedad Si no
Concursos™ no Si
Agrupamientos 7 3
Estabilidad Si no
agente™
Evaluacion no Si
desempefno
Capacitacidon no - Si
continua
Ascensos Si no
automaticos
Adicionales Si no
salariales
Agentes cubiertos 67.130 (marzo 1990) 35600 (diciembre 1995)

* nos referimos a los concursos de ingreso, que en el 1428/73 quedaron derogados.
** nos referimos a la perdida de la estabilidad por dos evaluaciones consecutivas deficientes.

Si bien esta grilla contiene una serie de simplificaciones, la pretension
de su inclusiébn es buscar una ejemplificacion de la comparacién, y del
contraste entre un escalafén y el otro.

60

3



7. EL TRASPASO DE UN ESCALAFON A OTRO

El Sinapa cobra vida publica el 27 de mayo de 1991, y es a partir de |
este momento en donde comienzan las tareas destinadas a su
implementacion. Este, tal vez, sea uno de los puntos clave del proceso-de

' reescalafonamiento.

Por resolucion de la Secretaria de la Funcién Publica (en adelante S.F.P.)
n°112/91 se aprobd la "Metodologia de Reencasillamiento”, la que estaria
destinada a estandarizar el traspaso de los agentes publicos de un escalafén a
otro. La misma establece que el proceso de reencasillamiento seria realizado
por la Comision Permanente de Carrera, que se crea a nivel de la S.F.P. y las
Delegaciones Jurisdiccionales que se crean en cada jurisdiccion.

El instrumento de evaluacion por medio del cual se reencasillé a los
agentes era un formulario en el cual la autoridad jerarquica superior inmediata
debia completar los principales datos.

Las variables de mayor peso en el resultado final serian tres:
-funciones

-responsabilidad

-autonomia

Para ejemplificar esta idea, la situacidn escalafonaria de un agente
surgiria de una relacién entre sus funciones, nivel de responsabilidad y grado
de autonomia; pero si no hubiese una gran concordancia entre ellas, el criterio
que primaria seria el de las funciones efectivas.

Si un agente desempefia funciones de un alto grado de complejidad, es
légico que tenga un alto grado de responsabilidad y un concordante régimen
de autonomia-en sus tareas, y asi decrecientemente. A mayor complejldad de

funciones, mayor responsablhdad y mayor autonomia (niveles jerarqwcos) ya- -

menor complejidad de funciones, menor responsabilidad y. por o tanto, menor
autonomia (niveles subalternos).

A continuacién, haremos un listado de las funciones y/o tareas que
estipulaba la metodologia de reencasillamiento.

1.1 Desarrolio de funciones de planeamiento, organizacién y control de
unidades organizativas de nivel de Direccién Nacional, Direccién General o
equivalente.

1.2 Realizacién- -de actividades profesionales o técnicas altamente
especializadas que impliquen la participacién en la formulacién y propuesta de
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politicas especificas, planes y cursos de accién en el campo administrativo,
profesional y/o técnico.

2.1 Desarrolio de funciones de planeamlento orgamzacuon y control en

unidades organizativas de nivel de Direccion o equwalentes
2.2 Realizacion de actividades profesionales o técnicas especializadas que
impliquen la formulacién y desarrollo de planes y proyectos en el campov
administrativo, profesional y/o técnico. | ’ |
3.1 Desarrollo de funciones de organizacién y control de unidades
organizativas de nivel Departamento o equivalentes.

3.2 Realizacion de actividades profesionales o de aplicaciéon de técnicas o
procesos administrativos complejos que impliquen la formulacién y el
desarrollo de programas y procedimientos en el campo administrativo,
profesional y/o técnico.

4.1 Desarrollo de funciones de control operativo de unidades organizativas de
nivel inferior a Departamento o equivalentes.

4.2 Realizacién de tareas de cierta diversidad que requieran la aplicacion de
conocimientos y pericia en al aplicacion de técnicas especificas.

5.1 Desarrollo de funciones de supervision de tareas de otros agentes.

5.2 Realizacion de tareas de escasa diversidad gue requieran la aplicacion de
conocimientos especificos.

6.1 Realizacion de tareas simples, repetitivas y de escasa diversidad.

Ahora, veremos el listado correspondiente al nivel de responsabilidad

Responsabilidad por el cumplimiento de objetivos con sujecién a politicas
generales

1.1 Responsabilidad ejecutiva sobre la gestion de areas de primer nivel
(Direccion Genera| Nacional, o equnvalente) ~control . de actividades,
-resultados, uso de recursos flujos de informacion, procednmlentos direccién y
supervision del personal del area y cumplimiento normativo.

1.2 Responsabilidad sobre la paﬁicipacién y la formulacion de propuestas para
el planeamientos global del organismo, la planificacién de recursos (humanos,
tecnolégicos, y fisicos) y la del conjunto de actividades del area.

Responsabilidad por el cumplimiento de objetivos con sujecidn a politicas

especificas - '

2.1 Responsabilidad ejecutiva sobre sectores organizativos de primer nivel de
gestion (Direccion o equivalente): control de actividades, resultados, uso de

’ recursos, flujos de informacion, procedlmnentos direccién y superwsnon del

personal a cargo y cumplimiento normativo.
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2.2 Responsabilidad sobre la participacion y la elaboracién de propuestas para
el proceso de planificacion general del area a la que reporta, la planificacion
operativa concreta de las actividades y la determinacidon de necesidades y
recursos. - _ ' -

2.3 Responsabilidad técnico profesional por la elaboracién y/o coordinacion de
proyectos, investigacibnes, asesoramientos, evaluaciones, normas,
procedimientos, sistemas, etc. y/o por el logro de resultados profesionales,
administrativos, o técnicos especializados.

Responsabilidad por el cumplimiento de los objetivos a su cargo

3.1 Responsabilidad ejecutiva sobre la gestion y sobre el logro de los
resultados operativos del sector organizativo a su cargo (Jefe de departamento
o0 equivalente). control de las actividades, uso de los recursos asignados,
cumplimiento de normativas, especificaciones técnicas y administrativas y
conduccion dei personai.

3.2‘Responsabilidad por la participacidn en la planificacion de actividades y
por la programacién y reprogramacion operativa de éstas, segun necesidades
y prioridades.

3.3 Responsabilidad técnico profesional por la realizacidn de analisis,
estudios, controles, informes, investigaciones, asesoramientos, evaluaciones,
normas, procedimientos, sistemas, etc, y/o por el logro de resultados
profesionales, administrativos, o técnicos complejos.

Responsabilidad sobre resultados de procedimientos y tareas individuales o

grupales.

4.1 Responsabilidad ejecutiva sobre la gestidn de sectores organizativos de

menor nivel, por la programaciéon operativa de tareas, segun necesidades y
~ prioridades; por la conduccion o supervision de personal y por el control

- directo o indirecto tanto cuantitativo como cualitativo de las actividades.

4.2 Responsabilidad por la ejecucion de tareas, basadas en la aplicacién de
tecnologias especificas y por la organizacion de las propias actividades.

Responsabilidad sobre el resultado de tareas individuales o grupales
establecidas por un superior.

5.1 Responsabilidad por el control directo de la cantidad y calidad de las
tareas realizadas por las personas que la reportan, generalmente, grupos
operativos.

5.2 Responsabilidad por la realizacién de tareas predominantemente de
ejecucion (administrativas, técnicas o de oficios especializados) y por la

s, eleccidn de medios alternativos para el desempefios de las tareas establecidas

por su superior.
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Responsabilidad sobre el resultado de tareas.
6.1 Responsabmdad por la GJECUCIOH de tareas rutmar:as repetitivas, y
simples.

Ahora, nos extenderemos sobre el listado de evaluacnon del nivel de

autonomla.

Este factor mide el grado de autonomia que ejerce el agente en relacién a la
funcién que desempenia. |

1. Sujeto a politicas generales, con delegacion de maxima autonomia dentro
de la competencia asignada.

2. Sujeto a politicas especificas, con autonomia para la toma de decisiones y/o
la formulacion de recomendaciones dentro de la competencia asignada.

3. Sujeto a planes, con autonomia para aplicar a la iniciativa personal en la
resolucion de problemas y/o la formulacion de recomendaciones dentro de las
pautas establecidas.

4. Sujeto a objetivos, métodos y procedimientos especificos, con relativa
autonomia para la toma de decisiones y/o la formulacion de recomendaciones
ante su superior. Ocasionalmente resuelve situaciones imprevistas.
5.Sujeto a instrucciones precisas, con alternativas para la simple eleccién de
los medios para el desempeno de sus tareas. '

6. Sujeto a instrucciones establecidas por su superior y a rutinas estrictas de
trabajo, recibe supervisién inmediata.

Entonces, para entender este sistema, podemos decir que los niveles de
funciones que comienzan con 1 tienen generalmente como contrapartida un
nivel 1 en cuanto a responsabilidad y también nivel 1 en cuanto a autonomia

(Nivel A). En caso de observarse alguna inconsistencia en estas correlaciones,
- se define en- base a las furiciones. Con esto queremos decir que las variables =

responsabilidad y autonomia son dependientes de la variable funcioén.
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8. ANALISIS DE LAS RESPUESTAS.

Cabria realizar la aclaracion de que varias de las preguntas incluidas en
este cuestionario estandarizado, apuntaban a relevar los principales "ntcleos
problematicos" a los cuales haremos luego referencia. Por esa razon hay
preguntas que fueron incluidas como ‘refuerzo”, a los efectos de hacer un
relevamiento mas profundo de determinadas cuestiones. También habria que
sefalar, ciertas actitudes deliberadamente indefinidas, por parte de algunos de
los entrevistados, nos hace constatar un escenario en el cual el agente publico
muestra una sensacidn de agresién, y la respuesta frente a ciertas
requisitorias es de por si elusiva.

Hemos realizado algunos cruces de la informacién recabada a los
efectos de buscar un conocimiento mayor del problema en estudio. Las
mismas se pueden identificar bajo la palabra "relaciones" (los mismos constan
en el punto 13.1). Quisiéramos ademas remarcar el caracter "cualitativo" de
esta investigacion, condiciéon que nos obliga a manejarnos evitando que los
cruces realizados fraccionen excesivamente el universo de casos tomado. En
muchos casos hemos recurrido a realizar agrupamientos como los de mas y
menos de una determinada antigledad, los de mas y menos de un nivel
educativo, los de méas y menos de cierta categoria o nivel, etc.

Opinion de los entrevistados acerca del SINAPA.

OPINION DEL SINAPA CASOS
muy bueno 3
~ bueno 26
mal implementado - 13
- -regular 3
malo 15
TOTAL 60

Cuando a los entrevistados se les pregunta sus opiniones respecto del
SINAPA, una proporcion cercana a la mitad expresa que el escalafon le parece
bueno. En una proporcion menor, aparecen quienes opinan que el mismo es
bueno pero mal implementado, y los que se inclinan por la opcion de malo. En
un ultimo lugar y en una proporciéon muy menor (tfres casos sobre sesenta)
apareben los que opinan que es "regular" y los "muy bueno". Si hacemos la
lectura sumando a los que opinan que el escalafén es "muy bueno", "bueno",
mas_ los 'que expresaron que el mismo estuvo "mal implementado”, nos
encontramos con una mayoria que habria expresando una cierta conformidad,
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si bien parte de las mismas distinguieron entre su "bondad de disefio" y su
efectiva aplicacién practica.

Las opiniones que se expresaron como "muy buenao” podemos mostrarla
con la siguiente respuesta Muy bueno, si bien es un escalafén complejo,
con lo cual paga un gran costo por su complejidad..."” ,

Las opiniones que se inclinaron por el "bueno” podemos ejempliﬁcarlas
con la siguiente 'respuesta:".'..es bueno porque unifica la administracion
publica".

Con respecto a las respuestas que opinaron "bueno pero mal
implementado”, podemos sefalar la siguiente opinién:"...Se implementé sin
conocimiento de la gente. Creo que la idea era buena, pero la préactica fue
mala, sobre todo con los reencasillamientos...".

Una respuesta representativa del grupo "malo" expresé Ilo
siguiente:"...Opino desfavorablemente del SINAPA. Mi opinién no es buena
sobre el SINAPA. No porgue no crea que habia que hacer modificaciones,
pero creo que las modificaciones que se han hecho son un desastre. En este
sentido opino desfavorablemente del SINAPA. Los efectos han sido nocivos,
por lo menos para analizar lo que pasa en mi situacion. Yo, en general, puedo
hablar de [o que pasa en mi situacidn. En ese sentido han sido nocivos desde
varios puntos de vista, desde el punto de vista salarial, desde el punto de vista
de jerarquia y de muchas otras cosas, yo quedé absolutamente desfavorecida
por este encasillamiento. Mi opinion es desfavorable, aunque creo que debian
modificarse las cosas. No estoy negando la modificacion de cosas. No es
porque €s una cosa nueva que la niego. Digo que esta mal hecha".

De las respuestas se puede extraer que los que tienen una opinién
favorable del mismo, ponderan su complejidad, y su tendencia a homogeneizar
[as condiciones escalafonarias de toda ila Administracién Publica. Los que

tienen una opiniébn favorable pero atenuada por su mala mplementac;on L
'argumentan que si bien los cambios efan’ justlflcados los mismos fueron’

realizados sin tomar en cuenta a la gente.

Los que opinaron negativamente se basan en su situacién personal y la
de otros efectos negativos que a su juicio, habria provocado el cambio de
escalafén.




Opinion del escalafon 1428/73.

OPINION 1428/73 CASOS
_ bueno ] .20
cumplié su misién 5

regular 13

malo 18

ns-nc 4

TOTAL 60

La pregunta de opinién sobre el escalafén 1428/73 fue respondida como
"bueno" por una primer minoria de los entrevistados (20 casos), mientras que
otro grupo un tanto menor respondié que era "malo”. Siguieron las opiniones
que expresaron ‘'regular" (13 casos), también hubo cinco casos que
manifestaron que el anterior "escalafén habia cumplido su mision". Ademas
hubo algunos (cuatro casos) que se expresaron de una manera indiferente (no
sabe-no contesta). Podemos agregar que el grado de aprobacion que mostrd

este escalafon fue menor al obtenido por el SINAPA.

Las opiniones de tipo "bueno", podemos ejemplificarlas con la siguiente
"...Era mejor que el SINAPA, puesto que los ascensos eran mas
rapidos y no habia tantas complicaciones..." ‘

respuesta:

Una de las opiniones representativas de "malo" es la siguiente: "...Malo.
Tenia problemas, no querria volver a él. Premiaba lo administrativo por sobre
lo técnico-profesional, creo que fue un escalafon hecho por administrativos
para administrativos, y creo que por ello funciond 6ptimamente durante la
Dictadura militar..." También hubo quienes opinaron: "...obsoleto, inutil".

Los que opinaron que "cumplid su misidén", podemos reflejarlos en la
siguiente respuesta: "...Pienso que-cumplié su funcién..."

Como observacion final, podemos destacar que los empleados que

‘opinaron favbrablemente_devl escalafon 1428/73 lo hacian ponderando su -
flexibilidad respecto de los ascensos y simplicidad de disefio. Las opiniones

qgue se inclinaron por "malo" mostrarian que el escalafén privilegiaria a los
administrativos por sobre los profesionales, etc. Los que opinaron que el
escalafén cumplié su mision mostrarian el desgaste que sufrié el mismo.
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Opinidn de las ventajas y desventajas de cada escalafén comparadas.

" VENTAJAS Y DESVENTAJAS CASOS
1428 mayor movilidad (v)* 5
sinapa rigido (d)* 8
1428 antigledad (v) 3
sinapa capacitacion (v) 23
1428 ascensos automaticos (v) 5
ns-nc 16

TOTAL 60

*(v) ventaja; (d) desventaja.

Esta es una de las preguntas incluidas como de refuerzo. El objetivo de
la misma era relevar las principales ventajas y desventajas de ambos sistemas
escalafonarios. Si comparamos las respuestas obtenidas, observamos que no
hay un balance entre ventajas y desventajas -hay cuatro ventajas y una
desventaja), pero esto no dice nada respecto de la ponderacién de la
desventaja en cuestién, hecho gque veremos mas adelante tiene una gran
importancia. Otra de las reflexiones que podemos extraer es la de la distincion
entre las respuestas que dicen que el escalafon 1428/73 les permitia una
mayor movilidad con la de los ascensos automaticos, y la explicacion reside en
* la anulacion total de las adscripciones para los agentes publicos en el
SINAPA, dado que cada agente ocupa un puesto que debe ser previamente
financiado y aprobado, cosa que no ocurria en el escalafén anterior; y la figura
del ascenso automatico que era aquella que permitia cumpliendo un cierto
periodo de tiempo (dos aflos) ascender al nivel inmediato superior, cosa que
no permite el SINAPA, para el cual todo ascenso de este tlpO debe ser
B 'reahzado por concurso.. ' o 5

Una de las principales ventajas es la de la capacitacidn que regula el
SINAPA y fue una respuesta sensiblemente mencionada. Le siguen en
importancia aquellos que no supieron o no contestaron una ventaja o
desventaja (aqui podria argumentarse aquella sensacion de agresion del
agente publico que comentaramos mas arriba). En tercer lugar apare‘ce una
desventaja, (la rigidez del SINAPA). En cuarto lugar habria un empate en cinco
casos respectivamente, para quienes opinaron que el escalafén 1428/73 tenia
como ventaja una mayor movilidad -por adscnpcmnes- y los gue ponderaron
los ascensos automaticos. En Uitimo lugar, aparece el tema de la antigliedad
como ventaja con tres opiniones y esta es una respuesta un tanto paradopca
ya que en otras respuestas aparece como un cuestionamiento que debe ser
contemplado.
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Opinion respecto del mejor escalafén

MEJOR ESCALAFON . CASOS
SINAPA 32
1428/73 13
ninguno 15
TOTAL 60

Cuando entramos en una pregunta netamente comparativa entre los dos
escalafones -cual de los dos le pareceria mejor-, una proporcién significativa
se expreso favorablemente acerca del SINAPA, inclinandose por él. Los que
opinaron que era mejor el escalafén anterior, 1428/73, alcanzaron una
proporcién menor, seguidos por los que opinaron ninguno. Tomando las
respuestas obtenidas a esta pregunta comparativa desde donde podemos
afirmar que el SINAPA goza de una "adhesién mayor' de los empleados
publicos, pero no habria que soslayar a los que se inclinaron por el 1428/73.
También habria que resaltar que las opiniones negativas respecto de ambos,
se encontrarian en un segundo puesto en importancia.

Las respuestas que se inclinaron por el SINAPA podemos mostrarlas
con la siguiente: "...SINAPA, pero habria que ver qué habria pasado si se le
daban mejores remuneraciones al 1428/73."

Los que opinaron que el escalafén 1428/73 era mejor podemos
ejemplificarlos con esta respuesta:”...El 1428/73 era mejorable. Veo al SINAPA
como mas cerrado". ,

Una de las respuestas mas representativa de la opinion "ninguno” es la
siguiente:"...No me quedaria con ninguno de los dos. No crec que ninguno
sea superador del otro. Creo que en los dos escalafones, o en los dos
pensamientos sobre cémo debe ordénarSe_eI personal de una institucion hay
una falta de definicion de objetivds, para las politicas que la institucion se
traza. En ese sentido, creo que los dos fallaron por el mismo lado. En el viejo
no sé como se hizo. Pero, en el caso del SINAPA, la posibilidad de pensar
cémo funciona un organismo de nivel central como el nuestro se hizo con
gente absolutamente de afuera que desconocia las virtudes y defectos de la
forma en que se venia funcionando".
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Incremento del nivel de responsabilidad luego del reencasillamiento.

NIVEL DE RESPONSABILIDAD CASOS
aumento 10
igual ' 43
disminuyd 5
ns-nc 2
TOTAL 60

La pregunta respecto de si el nivel de responsabilidad del empleado
publico se habia incrementado o reducido con la aplicacidon del nuevo
escalafén, fue respondida de la siguiente manera: una mayoria opiné que la
responsabilidad permanecié "igual'. Los que expresaron que aumentd se
situaron en una proporcion inferior, seguidos por los que manifestaron que
"disminuyd", y los que no supieron o no contestaron aicanzaron solo dos
casos.

Es de remarcar el resultado paraddjico de esta respuesta, dado que una
de las principales motivaciones para implementar el cambio de escalafén fue la
de reinstaurar la relacién entre jerarquia y responsabilidad. Si la percepcién
del nivel de responsabilidad ha permanecido igual con el cambio de escalafon,
nos daria lugar para pensar que dicho objetivo no ha sido alcanzado, al menos
en la dimensién de las percepciones de los empleados publicos.

Una respuesta demostrativa de la opinidon "aumentd", podemos
" ..creci6 con el SINAPA, no tengo
"osiy

sefalarla en la siguiente respuesta:
empleados a cargo, pero si becarios...
tengo doce personas a cargo".

"

, otro caso similar manifesto:

. Los-que opinaron que su nivel de responsabmdad permanecno |gual con -
el camblo de escalafon, podemos mostrarlo en esta respuesta: "...No crecid,

permanecid igual, y tengo 100 personas a mi cargo..."

Por el grupo de respuestas que opinaron que su responsabilidad
disminuyé encontramos como representativa a la siguiente contestacion:
"...¢.De responsabilidad o de ubicacidén?...Pero yo estoy ubicada cada vez mas
abajo en el sentido de la C1 a la C4. Era Jefe de Departamento y no soy mas.
Ahora hay que concursarlos. No sé. Nosotros éramos una Direccion y
pasamos a ser un Departamento. Nosotros debajo de los Departamentos
tendremos secciones, pero ni siquiera se han concursado los departamentos.
La responsabllldad que a nosotros se nos ocurre, para mi es una

' responsabmdad que debo decirte que es una responsabilidad ascendente que

me sirve para regodearme espmtualmente pero nada mas que para eso. No
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tengo ninguna posibilidad de ascenso. Ahora no tengo ninguna persona a
cargo. Mi area no existe. Antes tenia tres personas a cargo, porque era

responsable de un Departamento que aca se ocupa de el seguimiento de
~ investigaciones y de publicaciones. En este momento no existe mas. No

existen los otros tampoco. No existe el departamento de procesamiento.
Bajamos nosotros a ser Departamento de Estadistica y desaparecio todo lo
demés. Sigo teniendo la respohsabilidad de un montén de areas, aunque de
toda la Direccidon. Pero esto es asi, porque lo arreglamos entre nosotros y
porque es imposible organizar el trabajo sin esa divisién de tareas. Pero eso
no me va a ser nunca reconocido, N0 me va a ser nunca pagado y no existe
ninguna posibilidad de nada. Puede ser que en alguna instancia cuando se
arregle la situacion pueda pelear la situacién de mi subrogancia, que pueda
ser legal, quiero decirte. Eso significa, para explicarte las ventajas y las
desventajas, que por ejemplo con el escalafon viejo quien era en ese momento
subrogante, que no era yo, cuando sale el jefe cubra inclusoc el porque asume
el cargo del otro. Y en este momento yo asumo esa tarea sin cobrar ni ahora
ni nunca nada. No me reconocen salarialmente la responsabilidad que tengo".
Otro ejemplo seria: "...No, era subdirectora y se perdid por el cambio de
estructura dado que bajaron de direccion nacional a departamento de
estadisticas de...", 0, "...no, todo lo contrario, decrecid y se nos margino, por el
colchén que significan las funciones ejecutivas. Antes yo me encargaba de
negociar ciertos temas que hoy estan en manos de otros. Tampoco tengo
gente a cargo..."

Estas respuestas podemos explicarlas, desde varios puntos de vista,
por un lado los que opinaron que su responsabilidad decrecid, se lo imputan,
en gran medida, al cambio de estructuras operado durante el proceso de
reforma del Estado, mediante el cual se suprimieron una cantidad considerable

de Direcciones y Subsecretarias. La relacion qUe_ debia guardarse entre una

cada Secretaria de Estado sélo podria haber tres direcciones subordinadas.
Esta reduccion trajo un efecto "cascada", que fue claramente descripto por uno
de los entrevistados citados. Otra de las imputaciones que se realiza a la
disminucion del nivel de responsabilidad es al "colchdn organizacional" que
establecen los cargos con funciones ejecutivas que ya explicaramos.

También es destacable sefialar que las personas que tenian una gran
cantidad de gente a su cargo no expresaron una reduccién en su nivel de
responsabilidad, sino una estabilidad, y es también muy demostrativo que una
de las respuestas favorables respecto del incremento, tenga‘ a su cargo
becarios, los que se perfilan como una forma secundaria de contratacion de
mano de obra, frente a los que los empleados publicos manifiestan Ciertos

~ ‘unidad jerarquica mayor y sus subordinadas era de uno a tres, es decir gue por
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reparos, tanto por su nivel de conocimientos como por su responsabilidad
juridica. |

| Otro idea‘destacablef,r es la asociacién automética que se produce entre
“incremento del nivel de responsabilidad y cantidad de empleados a cargo"”, es
indiscutible que la gran mayoria de los entrevistados asoci6 responsabilidad
con cantidad de subordinados, y no con funciones de tipo estratégicas o
criticas. Esto seria demostrativo de cierta idea subyacente q‘ue expresaria que
los que tienen mas responsabilidades tienen mayor cantidad de empleados
bajo su mando.

Mejora del nivel salarial con el reencasillamiento.

MEJORA SALARIAL CASOS
mejoro 42
igual 17
desmejoro 1
TOTAL 60

La pregunta apuntaba a reflejar las opiniones respecto de la situacion
salarial del empleados publico, dado que el reencasillamiento de los mismos
significd un incremento, en la mayoria de los casos, de un 100% del valor de
las retribuciones. Una mayoria, opin6é que la situacion salarial "mejord"”, en
tanto que un grupo menor expresé que permanecié "igual”. Hubo solamente un
caso que manifestd una desmejoria.

El proceso de cambio de escalafén fue casi paralelo al plan de
Convertibilidad del peso (1 peso= 1 dolar), lanzado el primero de abril de 1991.

'Si consideramos que el poder adquisitivo del salario esta en: relacion

inversamente . proporcional al porcentaje de inflacién acumulado para un -
periodo determinado, el salario del SINAPA sufrié hasta el presente un
decrecimiento en su poder adquisitivo, dado que la inflacion acumulada a
diciembre de 1994 es del 46,6 %.

También otro de los elementos a tener en cuenta en esta pregunta, es
que las remuneraciones del 1428/73 habian quedado sumamente retrasadas.
La implementacion del nuevo escalafén se hizo bajo los objetivos de
profesionalizar a la administracion publica, y para ello se hacia necesario un
incremento de salarios. En las realidades del escalafén 1428/73 habia agentes
que tenian una elevada jerarquia y una baja responsabilidad. La relacién entre
responsabilidad y salario se hallaba distorsionada. Es cuando se produce el
volcado de un escalafén al otro en el que surgen diversos inconvenientes,
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dado que por expresa normativa constitucional argentina, no se permite la
reduccién de los haberes de un ciudadano, con lo cual aquellos empleados
que detentaran un salario alto, y al pasar al nuevo escalafon fueran reducidos
en jerarquia, se les debia respetar su sueldo anterior. El retraso salarial dei
escalafén anterior, es también explicado desde este punto de vista, dado que
para permitir saltos'y reacomodamientos, es mucho mas facil hacerlo si se
tiene una pirdmide salarial de origen achatada. |

Una de las respuestas ejemplificadoras de la opinidon "mejord" seria la
siguiente: "...si, en un 80 % mas de lo que cobraba..." ,0: "...Si, a casi méas del
doble..."

Con respecto a la opinién "igual", podemos sefalar: "...no, se mantuvo
igual...".

Los que notaron una desmejoria salarial con el nuevo escalafdon
podemos ejemplificarlos con la siguiente respuesta: "
alguna instancia cuando se arregle la situacion pueda pelear la situacién de mi
subrogancia, que pueda ser legal, quiero decirte. Eso significa, para explicarte

..Puede ser que en

las ventajas y las desventajas, que por ejemplo con el escalafén viejo quien era
en ese momento subrogante, que no era yo, cuando sale el jefe cubra incluso
el porque asume el cargo del otro. Y en este momento yo asumo esa tarea sin
cobrar ni ahora ni nunca nada. No me reconocen salarialmente la
responsabilidad que tengo".

Como corolario de esta pregunta se puede sefialar que los que
encontraron una mejoria salarial considerable, lo hacen partiendo desde una
piramide salarial que se encontraba profundamente achatada. Por otro lado es
también destacable que el SINAPA no permite realizar "subrogancias”, es
decir, ocupar un temporariamente un cargo de una jerarquia mayor y ser
remunerado en consecuencia, con lo cual esta "mposubmdad” serla sentlda.
por algunos de los agentes como un decrecimiento salarial. - '




Nivel anterior de los entrevistados en el escalafon 1428/73.

GRILLAS CASOS
24
23
22
21
20
19
18
17
16
15
14
13
12
11
10

TOTAL
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Esta pregunta apuntaba a identificar las categorias mas
"congestionadas" en el escalafon anterior (14428/73), pero debemos aclarar
que por estar frente a una investigacion de tipo cualitativo, la informacién
recabada tiene una finalidad exploratoria, y no pretende con esto realizar
proyecciones de tipo estadisticas, que la excedan. Podemos observar que hay
una cantidad de casos que se agruparian con el mismo valor de ocurrencia
(13) en las categorias 23 y 22, respectivamente. Otro "pico" se encontraria en
la grilla 19, en la cual observamos mas de un décimo de los casos. Sin
- - pretender se _cb_ncluy_entes Ac'on esto, podriamos decir que: es »basta'nt'e,

- demostrativo de lo ocurrido con la piramide escalafonaria, la que con el correr =~

del tiempo fue "erosionada", para encontrar una gran concentracion de
agentes en las grillas superiores (de la 19 para arriba), con lo cual la forma
seria mas parecida a la de una lamparilla que a la de una piramide, que
supondria mas gente en las bases que en el vértice. Aqui podriamos realizar
una reflexién en torno a la relacién entre la jerarquia y la situacion de revista
del agente, relacidon que observaramos estaba completamente distorsionada.
Pero este desplazamiento es fruto de unas escasas remuneraciones y un
contexto inflacionario y turbulento mas que de un accionar perverso de ios
agente publicos, con lo cual buscar un aumento salarial era sinénimo de
"ascenso" no en un sentido de incremento de la responsabilidad sino de la
‘remuneracion. Esta actitud o "i6gica" terminé desdibujando completaméﬁ'fé la
relacion entre jerarquia y responsabilidad que debe existir en un escalafon.
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Posicion actual de los entrevistados en el SINAPA.

POSICION ESCALAFONARIA EN EL SINAPA

inicial casos . actual casos

A 5 A 5
B 13 B 15
C 20 C 20
D 10 D 20
E 13 E 0 :
F 0 F 0

TOTAL 60 TOTAL 60

Esta pregunta tenia la intencidon de relevar ciertos corrimientos internos
del SINAPA, dado que la situacién inicial del agente reescalafonado, podia ser
alterada via concurso -si es que accede a una letra diferente a la que tenia- o
corrimientos de grado -via capacitacion y evaluacién de desempefo-, pero
también habria otro mecanismo que habria operado y es el del recurso
administrativo en disconformidad con el reescalafonamiento, que presentd una
buena proporcién de los entrevistados (esta idea la tratamos en la proxima
pregunta).

Con respecto a la dificultad de encontrar agentes ubicados en el nivel F
-del SINAPA, queremos decir que la razén radica en que el perfil laboral de
esos puestos estaria relacionado con tareas de limpieza, mensajeria, etc.,
servicios que fueron privatizados en gran medida, con lo cual la estructura
administrativa empezaria practicamente desde los niveles E hacia arriba. Otra
de las razones por las cuales nos costdé encontrar representantes de los
niveles F, es el de la alta rotacion que presentan estos cargos, y en virtud de la

“cual no encontrdbamos agentes que tuvieran una antigiedad minima en el
_escalafén anterior (1428/73), como para poder realizar Una comparacion entre
ambos sistemas. Otro elemento a considerar seria la baja paga que
representan.

En el cuadro que da cuenta de la situacion inicial de los entrevistados
podemos observar que habria una cierta forma piramidal hasta el nivel C
inclusive, para luego desde alli angostarse en el nivel D y volver a crecer en el
E.

En la segunda toma (actual) observamos que se han producido algunos

_corrimientos, en primer lugar desde los niveles E hacia los D, y luego, en
menor medida desde los C hacia los B. La conclusion de esta tendencia seria
que la forma piramidal continuaria respetada, pero se observa un vaciamiento
de los niveles mas bajos en direccidén hacia el vértice, en especial hacia el

- segundo y tercer nivel.
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Satisfaccién individual con el reescalafonamiento.

SATISFACCION CASOS RECURSOS CASOS
Sl 33 Si 15
NO 27 NO 45
TOTAL 60 | TOTAL 60

Esta pregunta apunta a reflejar el grado de satisfaccion con el
reencasillamiento, o reescalafonamiento. Observamos que mas de la mitad de
los entrevistados expresaron conformidad con su reencasillamiento. Por otro
lado aquellos que contestaron que no se encontraban satisfechos alcanzaron
una proporcion inferior a la anterior. La segunda parte de la pregunta
pretendia investigar respecto de la presentacion o no recursos administrativos
de reconsideracion de reencasillamiento. El resultado es paraddjico, dado que
se observa que una mayoria no presento recurso administrativo alguno. Esta
tendencia puede ser un tanto contradictoria, dado que seria de suponer que
los que no estuvieran conformes con su reencasillamiento, presentarian
recursos en igual proporcién. Si comparamos a los insatisfechos (27 casos)
con aquellos que presentaron recursos (15 casos) observamos una "pérdida".
Podriamos pensar que estos agentes descontentos no conocian la manera de
presentar un recurso, o fueron instados a desestimar la accién por parte de
sus comparfieros y/o superiores. Otra de las ideas que podrian ser explicativas
es la del desinterés por su situacion. También podria haber un porcentaje de
disconformidad que se fue gestando al tiempo que el nuevo escalafén habia
sido implementado.

- Un caso demostrativo de la- satisfaccion con su reescalafonamiento
manifestd: "...Si, estoy satisfecho con mi nivel porque creo que guardaba
concordancia tanto con las funciones que desempefio como con la categoria
anterior que tenia..."

Una de las opiniones insatisfechas con su reescalafonamiento expreso
lo siguiente: '
tarde. Eso no importa, porque nosotros estabamos dispuestos a hacerlo igual.
Pero vos tenias, para poder iniciar un juicio o no sé como se puede llamar eso
un recurso legal, tenias que conseguir personas con nombre y apellido, con
tus mismos antecedentes y responsabilidades, que estuvieran encasillados de
manera distinta en otro Ministerio. Yo quisiera saber quién va a salir a buscar
gente y decir XX que esta en Economia esta mejor que yo, y yo te sueno a vos
para mejdrar tu situacion. Y el otro no se va a prestar, no va a aceptar que yo
lo use con nombre, direccién y documento. Es una delacion. Pareciera que

'...No, no presenté recurso, porque cuando nos avivamos era
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legalmente tenés que hacer asi. tenés que demostrar una cosa. No algo
general. Entonces el abogado, apoyandose en eso hace un reclamo diciendo

que vos sos igual, que tenés la misma responsabilidad, etc., y que con . __ .

respecto a otro Ministerio estas mal ubicado. Y ahi comienza el trabajo legal,
dlgamos" Otro caso demostrativo dijo: "...No, nada. No hlce recurso, porque
eramos los primeros en ser reencasillados y no sabiamos cémo..

De las respuestas se puede extraer que una de las causas prmmpales
de la insatisfaccion con el reescalafonamiento individual seria la de la
percepcién de incongruencia entre la categoria y nivel de responsabilidad que
se tenia en el escalafén anterior y la nueva del SINAPA. Otro de los efectos
que se observaron, pero fuera de las entrevistas, es una fuerte tendencia
comparativa, en relaciéon a otros companeros de trabajo, que en opiniéon de
ciertos agentes, tuvieron una categoria inmerecida, o supieron realizar un
manejo mas "astuto" o "politico" de su caso.

Otras de las causales de insatisfaccion parecen haber estado referidas
al desconocimiento del sistema escalafonario nuevo, y a las distintas
situaciones de los agentes reencasillados, con lo cual, habrian jugado tanto el
desconocimiento como la posterior comparacion.

Antigliedad de los entrevistados en el escalafon 1428/73.

ANTIGUEDAD CASOS
HASTA 5 15
6A10 8
11 A 15 15
16 A 20 13
21 Y MAS 9
~_TOTAL 60

La mayoria de los entrevistados se ubicé en la franja de antigliedad de
11 a 15 afios, el grupo que también se posiciona en el mismo lugar son
aquellos que tienen hasta 5 afos, seguidos por el grupo de 16 a 20; los de 21
0 mas en una proporciéon menor a la anterior, y en ultimo fugar los de 6 a 10.
La baja representacién de la franja de 6 a 10 afios de antigiiedad, podria
corresponder a los efectos de politicas de retlro voluntano que se
implementaron entre los afios 1985 y 88. -
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Edad de los agentes entrevistados.

EDAD CASOS
16 A 25 ANOS 3
26 A35 28
36 A 45 15
46 A 55 10
56 Y MAS 4
TOTAL 60

Las edades de los entrevistados fueron agrupadas por categorias; el
grupo mayoritario es aquel que va de 26 a 35 afos, la segunda magnitud esta
representada por los que tienen entre 36 y 45 afos; en tercer lugar estan los
de 46 a 55 anos (10 casos), seguido por los de 56 y mas (4 casos), y por
ultimo los de 16 a 25 (3 casos). Podriamos afirmar que es una piramide
poblacional bastante joven, dado que casi tres cuartas partes estan
comprendidos entre los 26 y 45 anos.

Nivel educativo alcanzado.

NIVEL EDUCATIVO. CASOS
PRIMARIO 5
SECUNDARIO 28
TERCIARIO 4
UNIVERSITARIO 23
TOTAL 60

“El mvel de estudios de los entrewstados se agrupo de la S|gwente_,'

manera los que tenian estudios secundarios representaron el grupo mas

numeroso, los que le siguen en importancia son aquellos que tienen
finalizados estudios universitarios. Siguen aquellos que tienen solo educacién
primaria, y terminan los que tienen educacion terciaria -profesorados, etc.

Cabria hacer una aclaracién y es la que respecta al nivel educativo de
los entrevistados. Si bien el SINAPA establece como requisito indispensable el
nivel educativo alcanzado, y si sopesamos esta idea con la. del trabajo de la
encuesta, que eligio iguales cantidades de representantes por categoria
escalafonaria, una apreciacion légica a primera vista concluiria en lo parado;al

~ de estos resultados. Pero la |mplementacmn de un escalafon que otorga un
" “gran peso a la variable educativa, es un punto de partuda hacia el futuro, es

decir que los cambios en este sentido, estan por verse en un largo plazo.
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Sexo de los agentes entrevistados.

SEXO CASOS %
MASCULINO 28 46
FEMENINO 32 - 54
TOTAL 60 100

Respecto del sexo de los entrevistados, observamos que las mujeres
ocupan una proporcién superior a la mitad del universo (32 casos), en tanto
que los hombres son 28 casos. Esto no pretende ser un reflejo del total de
hombres y mujeres de la Administracion Publica Argentina, recordemos que
. esta investigacion es de tipo cualitativa.

Opinidon respecto de los sectores perjudicados por el cambio de
escalafdn.

SECTORES CASOS
A TODOS 7
A LOS NIVELES MEDIOS 5
A NADIE 0
A LOS DE MAYOR ANTIGUEDAD 28
A PROFESIONALES DE ANTIGUEDAD 8
A LOS DE ABAJO ' 10
NS-NC 2
TOTAL 60

La  opinién - respecto de los sectores . perjudicados por el
* reescalafonamiento arrojé los siguiéntes. resultados; el grupo identificado como
los de "mayor antigledad" mereci®6 més menciones. Le sigue el grupo
identificado por los entrevistados como "los de abajo", continian los
"profesionales de antigliedad", siguen el grupo identificados como "todos",
luego los niveles medios con 5 casos.

Este resultado no es casual, a la luz de uno de los objetivos del SINAPA
que era el de la eliminacién de la antigedad como una de las variables
principales del escalafén anterior. Es de remarcar que esa variable se hizo
paﬁe de la cultura de los agentes publicos, como veremos en otros puntos de
esta investigacion. Pero es de suponer que aquellos agentes que hubieren
maximizado en términos de antigledad-(como era racional hacerlo en el viejo
escalafén) en el nuevo, se han encontrado desconcertados, debido a que el
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SINAPA maximiza en términos de capacitacién y evaluacion de desempefio.
Esto ha tenido su impacto sobre la cultura organizacional, dado que conductas
que antes eran perfectamente racionales, en la actualidad han dejado de serlo.

Creemos que op|n|ones demostrativas son las siguientes: "...Yo no
tengo otra evaluacion de las otras grillas que no sean los profesnonales Y a
los profesionales les fue mal. Porque creo que es un sistema que es
excesivamente piramidal. Los que pueden sacar la cabeza son muy pocos, y
después todo el mundo quedd achatado. Es decir, entre los U$S 5.000 del
Director Nacional, que esta concursado en un concurso que no era un
concurso, y los sueldos de los profesionales no hay ninguna instancia
intermedia, no hay ningun gradiente. Y hubo gente que con las mismas
responsabilidades que yo y mayores quedd ubicado en esa base de
profesionales que te digo. = El profesional viejo, con antigiedad, y el
profesional joven estan ubicados en la misma letra. No hay distincion en eso".

"...Es un escalafon elitista. Creo que perjudica a los profesionales y a
los técnicos, aunque parezca pro-profesional. No reconocieron a los
administrativos capacitados y menos a los técnicos".

"...A los del medio, administrativos pero no profesionales. y a los
profesionales con el tema de los concursos digitados".

"...A los que pertenecian a la grilla 22, a los profesionales y a algunas
personas de maestranza”.

"...A los de mayor antigiedad y a las personas mayores..."

"...A los niveles medios como ser jefe de departamento..."

"...A los no profesionales..."

"...A los niveles medios con y sin antigedad, en general de la grilla 21
para abajo
v A los que pertenecaan a la grllla 22 a Ios profesmnaies ya algunas :
"personas de maestranza”. ’ o ' o v

Si bien el listado de perjudicados no es del todo homogéneo, pareceria
existir cierto consenso respecto de los de mayor antigliedad como uno de los
principales grupos afectados.
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Opiniéon respecto de los sectores beneficiados por el cambio de
escalafon.

SECTORES CASOS

AL GREMIO 5

| MENOR ANTIGUEDAD ’ 18
LOS FUNCIONES EJECUTIVAS 15
PROFESIONALES 13
NIVELES BAJOS 5
NS-NC 4
TOTAL 60

Los grupos identificados por los entrevistados como beneficiados por el
SINAPA son los siguientes; "los de menor antiguedad" aparecen en primer
lugar; le siguen en importancia el grupo "los Funciones Ejecutivas". El tercer
lugar estaria ocupado por el grupo identificado como "los profesionales" con
una proporcién inferior. Le siguen luego aquellos identificados como del
"gremio”, y los niveles "bajos" con 5 casos; y para terminar aquellos que no
supieron o no quisieron identificar grupo beneficiario (4 casos).

Este estado de la cuestion es concordante con el espiritu del SINAPA
que pretendia eliminar la antigtiedad como criterio estable de referencia de los
agentes publicos. Y es también logico, a la luz de Io expuesto anteriormente,
que en el nuevo sistema escalafonario la acumulacién de antigledad no
conduce a ningun beneficio. Si en cambio lo harian la capacitacién y la
evaluacién de desemperio.

Respecto del grupo de Funciones ejecutivas es también evidente, dado

. gue se pretendid jerarquizar a ciertas funciones criticas para la actual

administracion politica. Y la jerarquizacién. se logr6 mediante un status
especial para los cargos definidos como de "funciones ejecutivas" y sueldos
que varian desde 2000 a 5000 ddlares estadounidenses.

El tercer lugar ocupado por los profesionales, también seria coherente
con el espiritu inicial del escalafon nuevo.

En el cuarto lugar se ubican los del "gremio" y los "niveles bajos".
Analicemos este fenébmeno por separado. En el proceso de reencasillamiento
"intervino solo uno de los dos gremios estatales (UPCN -Unién del Personal
Civil de la Nacidn), ‘de corte oficialista, en tanto el otro gremio (ATE, -
Asociacion de los Trabajadores del Estado), de perfil opositor a las politicas de

~ reforma del Estado, fue dejado de lado por la normativa reglamentaria del

proceso. Algunos de los agentes publicos entrevistados manifestaron su
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Opinién respecto de los sectores beneficiados por el cambic de
escalafén.
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NIVELES BAJOS 5
NS-NC ' 4

TOTAL 60
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SINAPA son los siguientes; "los de menor antigledad" aparecen en primer
iugar; le siguen en importancia el grupo "los Funciones Ejecutivas”. El tercer
lugar estaria ocupado por el grupo identificado como "los profesionales" con
una proporcion inferior. Le siguen luego aquellos identificados como del
"gremio", y los niveles "bajos" con 5 casos; y para terminar aquellos que no
supieron o no quisieron identificar grupo beneficiario (4 casos).

Este estado de la cuestion es concordante con el espiritu del SINAPA
que pretendia eliminar la antigliedad como criterio estable de referencia de los
agentes publicos. Y es también légico, a la luz de lo expuesto anteriormente,
gue en el nuevo sistema escalafonario la acumulaciéon de antigiedad no
conduce a ningun beneficio. Si en cambio o harian ia capacitacién y la
evaluacion de desempefio. '

Respecto del ‘grupo de Funciones ejecutlvas es también evidente, dado -

que se pretendio jerarqwzar a ciertas - funciones criticas para la actual
administracién politica. Y la jerarquizacidon se logré mediante un status
especial para los cargos definidos como de "funciones ejecutivas" y sueldos
que varian desde 2000 a 5000 ddlares estadounidenses.

El tercer lugar ocupado por los profesionales, también seria coherente
con el espiritu inicial del escalafén nuevo.

En el cuarto lugar se ubican los del "gremio" y los "niveles bajos".
Analicemos este fendmeno por separado. En el proceso de reencasillamiento
intervino solo uno de los dos gremios estatales (UPCN -Union del Personal
Civil de la Nacién), de corte oficialiéta en tanto el otro gremio (ATE, -
_Asocuacmn de los Trabajadores del Estado), de perfil opositor a las politicas de

" “reforma del Estado, fue dejado de lado por la normativa reglamentaria del

proceso. Algunos de los agentes publicos entrevistados manifestaron su
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___servicios generales...'

Los que manifestaron que los beneficiados fueron los niveles bajos
podemos mostrarlos en la respuesta: "...a los sectores bajos y a los de

La opinidn respecto del gremio como prmcnpal favoremdo por el cambio
de escalafon, podemos sefialarlo en esta contestaciéon:"...a los acomodados, a
los digitados y a los del gremio..."

Opinién respecto del principal motivo por el cual fue cambiado el
escalafén 1428/73. |

MOTIVO CASOS
REDUCCION PLANTA 23
MEJORA APN-REFORMA ESTADO 18
1428/73 DESGASTADO 13
NS-NC 8

TOTAL 60

La pregunta del principal motivo de cambio de escalafén fue respondida
por los agentes publicos de la siguiente manera; en primer lugar aparece la
razén de "reduccidn de planta". Le sigue, con 18 casos, el motivo de "mejora
de la administracion publica o reforma del Estado". La opinién de desgaste del
escalafén anterior, aparece en una proporcién inferior, y para terminar aquellas
opiniones que no supieron contestar (8 casos).

Esta respuesta es bastante curiosa, dado que en primer lugar se ubico
el motivo de reduccién de planta como principal razén del recambio, seguido
por el de mejora de la Administracién Publica. Cabria realizar alguna reflexién
respecto y es significativo que los agentes |dent|ﬂquen un cambio de escalafon
“ como un- instrumento para reducir- la planta de empleados, y es ademas
llamativo que casi en ultimo lugar aparezca el desgaste de escalafon anterior.

La opinién "para reducir planta" es demostrada en la siguiente
contestacién: "...Yo creo que el cambio y la instauracidn del SINAPA tiene que
ver con un proyecto politico global, donde si no era el 1428 sino el 763 iba a
ser cambiado de igual manera. Creo que la experiencia en los paises que han
adoptado ese modelo es que esto se hace de esta manera, se decreta y se
hace. Y en general no se contempla todo lo anterior, porque se cree que todo
fue malo. Y bueno hay que hacer un proyecto de reforma del Estado que sea
acorde con las politicas que nos rigén en este momento. En ese sentido no
.- creo que haya sido-la falta de virtudes de la reglamentacién anterior, sino la
necesidad en un:proyecto, que en-las politicas del pais, es homogéneo y‘
fuerte, necesita estar acompafiado de una cosa que le responda totalmente.
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TOTAL 60

La pregunta del principal motivo de cambio de escalafon fue respondida
por los agentes publicos de la siguiente manera; en primer lugar aparece la.
razén de "reduccion de planta”. Le sig‘ue, con 18 casos, el motivo de "mejora
de la administracion publica o reforma del Estado". La opinién de desgaste del
escalafén anterior, aparece en una proporcién inferior, y para terminar aquellas
opiniones que no supieron contestar (8 casos).

Esta respuesta es bastante curiosa, dado que en primer lugar se ubico
el motivo de reduccién de planta como principal razén del recambio, seguido
por el de mejora de la Administracion Publica. Cabria realizar alguna reflexion
- respectoy es significativo’ que los agentes ldentlﬂquen un cambio de escalafon '

i 'como un_instrumento para reducir la. planta de ‘empleados, 'y es ademas

llamativo que casi en Ultimo lugar aparezca el desgaste de escalafén anterior.
La opinidn "para reducir planta" es demostrada en la siguiente
contestacién: "...Yo creo que el cambio y la instauracion del SINAPA tiene que
ver con un proyecto politico global, donde si no era el 1428 sino el 763 iba a
ser cambiado de igual manera. Creo que la experiencia en los paises que han
adoptado ese modelo es que esto se hace de esta manera, se decreta y se
hace. Y en general no se contempla todo lo anterior, porque se cree que todo
~ fue malo. Y bueno hay que hacer un proyecto de reforma del Estado que sea
acorde con las politicas que nos rigen en este momento. En ese sentido no
creo que haya sido la falta de virtudes de la reglamentacion anterior, sino la
necesidad en un proyecto, queen las politicas del pais, es homogéneo y -
fuerte;“necesita estar acompaiado de una cosa que le responda totalmente.
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monetaria. Lamentablemente, la motivacién aca viene por otro lado. Yo creo
que en el trabajo técnico la productividad se mejora por ideas y por una serie
~ de cosas, que los grupos que no las tienen no las van a tener por el SINAPA.

El SINAPA no puede instaurar desde afuera la creatividad. La formacién de
uno es la formacion de uno. Lo que puede producir o dar no lo hace el
SINAPA, 'y menos con la "capacitacion" que pretenden dar. Es para
mogdlicos...", o, "...no, todo lo contrario, creo que agregé conflictos de tipo
personal, pérdida de la solidaridad grupal y potencié el conflicto...", o, "...no,
porque el cambio de escalafén no hace gque la gente sea mas responsable, eso
depende del agente...", o, "...No, la cosa depende mas de la integracion del
empleado con el objetivo de la institucion, mas que de los escalafones. Creo
ademas que los cargos criticos cobran una barbaridad y esto no los lleva a
tener un mejor desempeno”.

Los que tuvieron una opinion positiva ("SI") son representados por la
siguiente respuesta:"...creo que en algunos lados de la Administracion (p.ej.
Ministerio de Economia) la mejoré...", o "..A largo plazo si...", o, "...Algo se
logro, sobretodo en otros ministerios, pero la retribucién mejorada incrementa
el desempeno”, o, "...Si, porque sirvié para cambiar la imagen del empleado
publico, para mi sirvio..."

Como corolario de estas respuestas, podemos decir que se notaria una
opinién favorable respecto del cambio de imagen del empleado publico que
buscd el SINAPA al promover la profesionalizacién de los agentes., pero por
ofro lado es de destacar que se identifica claramente que un cambic de
escalafén no es condicion suficiente para buscar un mejoramiento, sino que las
pautas se orientarian a un nivel remunerativo mayor, mayor integracion del
‘agente con los objetivos de la institucion, estabilidad, justicia y transparencia-.

“en las reglas de juego, y capaditacion fuertemente orientada hacia las tareas
practicas.
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pasivo e incompetente...", o, "...absolutamente de acuerdo, la antigledad es
una rémora del pasado...", o, "...la antigliedad ya fue compensada con el tema
de los grados..." o ) o

Como conclusion de estas respuestas podemos decir que la gran
‘mayoria de una manera casi unanime consideré que la _antiguedad como
‘con'cv:epto central de un escalafén no es algo correcto, pero sin embargo
reconocieron que algun peso tendria que tener.

Los que opinaron que la antigiedad no debia considerarse fueron
generalmente agentes incluidos en los cargos con funciones ejecutlvas y
compenetrados con el modelo. '

Este es un tema que analizamos en las conclusiones del trabajo y en la
prognosis, pero pensamos que es una clara sefial respecto de la permanencia
de la "cultura anterior", no sin cierta modificacion, dado que se ve a la misma
como una cuestién de peso, pero no exclusiva, es decir se estéa expresando un
pensamiento moderado frente a los fuertes cambios introducidos.

Grado de acuerdo con el peso del nivel de instruccién en el nuevo
escalafon.

INSTRUCCION/POSICION CASOS
Si 33
NO 25
NS-NC 2
TOTAL 60

Esta pregunta quena mostrar el grado de acuerdo de Ios entrevnstados '

""con la |dea dej jerarquxzamon esca|afonar|a tomando como pnncnpal variable al

grado de educacion formal alcanzada. Los resultados reflejaron que mas de la
mitad opind que si, en tanto que "no" fueron 25 casos, mientras que los que no
contestaron (NS-NC) fueron 2 casos. En varias de las respuestas los
entrevistados manifestaron que la capacitacién formal no es todo, que hay
muchas cosas que en la vida administrativa se aprenden en la tarea y no en la
academia. Pero el resultado es bastante claro en cuanto a la aceptacmn de la
varlable educatlva como de péso en los escalafones.

Una de Ias respuestas mas interesantes que encontramos dentro de los

-.# que contestaron "SI", es la siguiente: "...Yo lo considero correcto en lo tedrico: - -~

Si yo en esta institucién tengo gente qtie tiene primaria incompleta y 30 afios o

de antigiedad en el trabajo, si bien yo creo que el profesional tiene que estar
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- cupo.

Este es un punto a tratar con un detenimiento mayor, dado que una de
las ideas centrales del SINAPA, es buscar la profesionalizacién de los cuadros
administrativos. Pero habria que aclarar si esta idea significa el buscar que
haya cada vez mas profesionales dentro de la administracion, o si se recurrira
a una profesionalizacion mediante una capacitacion laboral mayor de los
recursos humanos existentes.

Desde el terreno de la respuestas se nota una opinién favorable tanto a
la formacion universitaria, como hacia la capacitacién profesional lograda
mediante conocimiento empirico y capacitacién laboral. Sobre estas ideas nos
extendemos mas adelante.

Opinién del mecanismo de evaluacién de desempefio del funcionario.

EVAL. DESEMPENO CASOS CUPOS CASOS
BUENO 28 BUENO 20
REGULAR 7 REGULAR 5
MALO 23 MALO 33
NS-NC 2 NS-NC 2
TOTAL 60 TOTAL 60

Otra de las lineas de accion centrales del SINAPA era la de evaluacién
de desempefio. Esta pregunta, pretende dar cuenta del grado de acuerdo con
el mecanismo. Por otro lado queremos destacar que desde que el escalafén
nuevo se implementd se sucedieron tres tipos de evaluacion diferentes. Por lo
tanto la pregunta consto de dos partes (evaluacion y cupos).

En el sistema hasta el momento ha habido tres evaluaciones de

- desempefio del personal (1 9»972[93/94),_ cada una deﬂla_s_‘c‘ualés’ sufrid diversas -
‘modificaciones. La primera -1992- constaba de tres categorias y no habia

sistema de cupos. La segunda 1993 constaba de cinco categorias y establecia
un limite méximo (cupos) en la cantidad de agentes en las categorias mas
elevadas, con lo cual se produjo un fenédmeno de apropiacion de las mejores
calificaciones por los sectores cercanos a los nucleos de decision de cada
organismo, esta distorsiébn provocd numerosos reclamos dado que ciertos
agentes s6lo podian ser calificados con las categorias en las cuales quedaba

 En la evaluacién de 1994, el sistema también tuvo cinco categorias,
pero se ha flexibilizado el cupo, al permitirsele a la autoridad correspondlente

sohcntar ciertas excepciones al limite. -
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En el grado de acuerdo con el sistema de evaluacién de desempefio,
una proporcion que casi llega a la mitad de las opiniones lo conceptualizé
como “"bueno". Por otro lado, le_siguieron en importancia las opiniones
respecto de que era "malo". Los que dijeron que era "regular" se encontraron
en tercer lugar, y los que no supieron fueron 2 casos. Observamos entonces
que si bien habria una opinion favorable en cuanto a la evaluacién de
desempeno, los que estan en contra ascienden a casi un tercio, con lo cual
podriamos apreciar una cierta polarizacién si le sumamos a los que tienen una

opinién regular.

Pasando ahora, al sistema de cupos en la evaluacién de desempefio,
las opiniones muestran lo siguiente; una mayoria, expres6 que el sistema de
cupos era "malo”, seguidos por una veintena de casos que opinaron que era
"bueng", luego se ubican quienes expresan que es "regular'. Los que no
supieron o no contestaron fueron dos casos.

Entonces, comparando los dos tipos de respuestas, y las dos partes de
la pregunta, encontramos que hay una cierta adhesion a la idea de evaluacion
de desempenfio, pero por otro lado hay una fuerte aversion al sistema de cupos
que provocaria efectos distorsivos sobre la real calificacion del agente.

Una de las problematicas emergentes del mecanismo de evaluacién de
desempefio es; por un lado una cierta reticencia de las jefaturas a
responsabilizarse por el mecanismo, y por otro lado, existe la tendencia a
manejarlo con criterios clientelares o amiguistas, hechos que llevan a la
inviabilidad o deslegitimacion del mecanismo. La implantacion del sistema de
cupos por categoria, y su posterlor flexibilizacién, es un reconommlento a estas
tendenCIas ' ' ‘ |

Una de las respuestas mas significativas al respecto fue la
siguiente:"...A mi me evaluaron y yo evallie al resto del personal. Yo asisti a
todas las reuniones donde se explico la filosofia de la evaluacion, porque de
alguna manera mi responsabilidad era también evaluar. Yo, desde el punto de
vista técnico, tenia muchas criticas a la evaluacién. Como te decia antes, una
propuesta sin gradientes. Una metodologia que estuvo condicionada por un
montdén de cosas subjetivas. La gente percibia en su conjunto que era una
evaluacion que podia llevarlos al estrellato o enterrarlos para toda la vida.
Realmente, una evaluacion hecha de esa manera no puede dar buenos
resultados. Primero, porque yo no acuerdo con la propuesta del mstrumento
de evaluacion de ellos. '
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Yo creo que tiene que haber una evaluacion, porque las evaluaciones
sirven para que la gente mejore. Yo creo en este tipo de cosas. Lo que pasa

es que hay distintas metodologias para esto, como. Y ademas, si te evalua ._.

uno u otfro, quién te evalla. Eso ya estaba todo discutido y arreglado.
Nosotros hicimos acd una modificacion a eso. Nosotros evaluamos y
'discu_timos con la gente su evaluacion, pero con mucho miedo con la cosa de
poder embromar a la gente. Te hablo del resto de la gente. Hubo lugares
donde no paso eso y la evaluacion se hizo para colgar a gente. Yo creo que
es un instrumento discrecional. Y creo que es un instrumento que instaura la
competitividad. Las indicaciones que se nos daban era que aquellos que
repitieran la evaluacion sobresaliente durante tanto tiempo, deberan recibir un
aumento de sueldo, por ejemplo. Y vos decias y yo que hago. Y después te
decian que esos que sacaban tres veces sobresaliente, el porcentaje era 10.
Entonces vos decias, como eligen entre estos. Termina siendo una cosa que
yo creo sirve para embromar a la gente. Por otro lado, no habia manera, por el
instrumento, de zafar de hacer una descripcion real, porque pasaba de ser el
mejor del mundo a ser el peor del mundo. Lo que no funciona es el
instrumento en si, por eso yo no estoy de acuerdo con |los profesionales que
pensaron esto, ademas algo sé de evaluacion y no estoy de acuerdo con nada
de lo que propusieron. Con nada. Terminada la evaluacion, se ubicaba en
tres o cuatro escalas. Es un mecanismo que realmente no sirve. La gente no
lo hace tranquilamente a eso. Y vos como coordinador o como jefe tenés que
contemplar tantas cosas que se dan, como injusticias en la ubicacién, en el
sueldo que cobran, en las responsabilidades que tienen, que estas
absolutamente condicionado para eso. Yo no creo que nadie haya evaluado
objetivamente a nadie, porque no tiene ganas de darle una opinion objetiva a
un sistema que esta funcionando con muy poca objet;wdad Eso es lo que

Por otro lado, la imaginacion o la creatividad, puede ser buena o mala segun lo
que tengas que hacer. Hay tareas absolutamente mecanicas, por ejemplo un
operador de una PC jamas va a ser un creativo. Pero, resulta que si vos al
tipo le ponias que no es creativo lo sonabas. En un operador de PC lo
importante seria que hiciera una buena rutina. Si vos al tipo le ponias eso, lo
sonabas. Entonces eso es lo que no sirve.

Yo soy de ATE (gremio de empleados estatales de corte oposnor)
Cuando me dicen de meter a alguien del gremio en la evaluacién, por ejemplo
de UPCN (gremio de empleados estatales de tendenma oficialista), yo no

- estana de acuerdo. Lo que pasa que los dos gremlos no son pos1bles porquej
el umco‘gremm reconocndo por este Mmlsteno es la UPCN A mu la UPCN no:' R
mie representa, porque yo no soy afiliada a ese gremio. Entonces, mal me
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megamsmo de evaluacnon de desemperio presente caerto aspecto paradollco

puede defender. Yo creo que la representacion gremial que es una
representacion absolutamente adherida al proyecto del Ministerio y todo lo
demas, es una representacnon que yo no puedo decir que me representd. De

‘ninguna ‘manera. Yo creo que fue absolutamente injusto, autoritario y

antidemocrético Creo en la participacion de las representaciones gremiales, .
en las que existan. No me importa que sean de derecha o de izquierda. Yo
creo que una representacion gremial es eso, es alguien que representa a un
conjunto de gente, como los partidos politicos. Pero, ¢ por qué si aca hay dos
gremios, tiene que participar uno? Yo creo en ese tipo de cosas, y creo que le
toca a la institucion gremial jugar un rol que no le toca a los otros. Si lo juegan
0 no, o si lo juegan mal algunos, eso es problema de los que tienen esa tarea
gremial. Creo en las tareas gremiales. Creo que los trabajadores tenemos
que tener gente que nos defienda de determinado tipo de cosas que no son las
técnicas, por ejemplo. Yo creo en eso. Pero aca eso es una farsa, un
rmecanismo mas de discriminacién de la gente".

Otras respuestas interesantes son las siguientes: "...debe haber alguien
mas que califique, y ellos pueden ser los companeros de trabajo, referentes,
etc...", o "..es permisivo, promueve mucha obsecuencia y premia al
genuflexo..."

Dentro de las opiniones abiertamente negativas encontramos a las
siguientes: "...es un disparate, uno tiene que poner a la gente en el medio, ya
gue lo hunde o lo promueve. Creo que los directores le sacaron el cuerpo al
tema, aunque a algunos le sirvié para castigar gente...", o, "...Peligroso. Se
puede descalificar a la gente, me parece feo y no conduce a nada. Es una
formalidad que no lleva a un mejor desempeno y puede perjudicar. No a los

veedores - “"..No sirve para-nada, opino muy mal, y de los cupos - :

Otras opiniones interesantes, pero que ponen el acento en el tema de
los cupos son las siguientes: "...Sirve en general, pero creo que no tendria que
haber cupos...",, 0 "...estd mal, es decadente, y me parece mal el cupo...", o
esta opinion favorable: "...Estan bien, funcionan bien, aunque en algunos
lugares no se lo apllca blen creo ademas que lo de los cupos es un limite a la
dlscrecmnahdad

Como conclusion parcial a esta pregunta podemos remarca que el
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atencion respecto de la discrecionalidad que se observa en el proceso de
evaluacion del agente.

Opinién de los cursos de capacitacion profesional.

CURSOS DE CAPACITACION Y APLICABILIDAD
CURSOS CASOS APLICABLES CASOS
BUENOS 30 MUCHO 5

REGULARES 10 POCO 53
MALOS 18 NADA 0
NS-NC 2 NS-NC 2
TOTAL 60 TOTAL 60

Otro de los puntos centrales del nuevo escalafén es la relevancia dada
a la capacitacion continua del agente, el cual debe cumplir ciertos requisitos
anuales de capacitacién para poder hacer carrera en el sentido horizontal
(incrementar su grado, dentro del mismo nivel). Esta pregunta también ha
tenido dos partes, una referida a la adhesion a la capacitacion en si, y la otra
respecto de la aplicabilidad de los cursos en su puesto de trabajo.

Los cursos fueron vistos como "buenos" por la mitad de los agentes,

seguidos por un grupo que opind que eran "malos"”, y 10 casos expresaron que
eran "regulares".
Respecto de la aplicabilidad de los mismos; una gran mayoria expreso (53
casos) que eran "poco" aplicables a sus tareas cotidianas, una proporcién
inferior al décimo (5 casos) expresé que eran "mucho" , y dos casos no
supieron.

Las opiniones mas demostrativas que hemos recabado son las.

sagmentes " ...Los cursos tlenen a!go de perverso puesto que el los mlsmos se' L
- nos estlmula para ser pamCIpatlvos y en el puesto de trabajo esto no esta blen

visto.. Respecto de los contenidos pienso que hay cosas buenas pero que
también hay mucho relleno. Y las cosas que aprendo no las puedo aplicar por
el colchdn (cargos con funciones ejecutivas)", o también, "...son buenos, pero
no les veo posibilidades de aplicacion practica...",0, "...Los usé para fines
personales pero no para la oficina y los de computacibn me parecieron
basicos. Creo que los cursos son buenos, bien dictados; pero no sé si tienen
que ver con la tarea. Hay pocas vacantes para cursar y son cortos".

Los que tuvieron opiniones negativas, podemos mostrarlos en las

R ,sngulentes contestaciones: "...Son eiementales y no siempre relacionados con

a. reahzar..." o, " ..deplorables y elementales sobre todo los de.,l_

' computacnon " 0, "...pobres, y noto falta de exigencia hacia quuenes hacen los
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cursos...”, 0, "...Son elementales y son una ofensa para los profesionales que
trabajamos en este Ministerio. Yo hice un sélo curso, no voy a hacer ningun
curso mas por mas que me digan que si no hago €S0 No Voy a concursar nada.
Tengo suficiente cantidad de antece&éﬁtes como para estar teniendo como
antecedente un curso del SINAPA. Yo hice un sélo curso sobre gerencia.
Estuve a punto de irme del curso tres veces. Realmente el nivel de los
docentes era vergonzoso, era insultante. Yo tengo 48 afos, 15 afios de
docente universitaria, llegué a ser adjunta y realmente es ofensivo. A mi no
me asustan las bajadas de linea, porque me parecen mejor que las no lineas.
Yo he tenido docentes de excelencia que te bajaban su linea. A mi me encanta
el tipo que cuando te esta ensefiando te dice: ésta es mi posicion, para que

vos la puedas discutir..."

Como lectura final de esta pregunta podemos decir que habria una
adhesién a la idea de capacitacion, pero una gran distincion respecto de la
aplicabilidad de lo aprendido en las tareas diarias.

Opinién respecto de la preferencia de escalafones de agrupamiento
unico, o aquellos de diversos agrupamientos con especializaciones
funcionales.

ESCALAFON UNICO/AGRUPAMIENTOS | CASOS
ESCALAFON AGRUP. UNICO 18
ESCAL. CON AGRUPAMIENTOS 30
IGUAL 8
NS-NC 4
TOTAL 60

_'El ‘Sinapa, originariamente estaba pensado como un escalafén sin
agrupamlientos, es decir que era un agrupamiento unico. Las opiniones
respecto a si era preferible un escalafon unico o con diversos agrupamientos
(por ejemplo; maestranza y servicios, profesionales, informéaticos, técnico-
administrativo, etc) fue respondida de la siguiente manera; cerca de la mitad
expreso su preferencia por los escalafones con agrupamientos; una proporcion
inferior opiné que preferia el escalafon unico, otro grupo manifestd que le

parecia igual, en tanto que 4 casos no contestaron.

Los que opinaron que era mejor tener un escalafén con agrupamlentos
funmonales internos podemos representarlos con las siguientes respuestas_
No tendria-que haber una espemahzacmn funcional contemplada o,
?%“‘que el escalafon tnico ‘es inéspecifico...”, o, "... ‘es necesario qu"e'
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exista algun agrupamiento interno, y los mismos podrian ser, profesional,
computacion, servicios de maestranza y administrativo..."

" Las opiniones que mostraron una cierta igualdad entre el 142'8'/7_3"y el
SINAPA podemos mostrarlas en la siguiente respuesta:"...Es lo mismo, pero

‘estad marcado por las letras. Cambié en lo formal, pero es casi igual. Es

indistinto...", o, "..Es lo mismo, pues ahora la letra funciona como un
agrupamiento. También me parece incorrecto que no se contemplen
adicionales como antes. El tema de la letra lo que hace es poner techos a la
gente..."

Las opiniones favorables al escalafébn Unico podemos ejemplificarlas
con la siguiente contestacion: "...Si hablamos de un organismo con una cierta
igualdad de funciones, no estd mal el escalafén Unico, pero creo que esta
bien..." '

Esta es una de las preguntas en las que se observa la permanencia de
la cultura "del 1428/73", en el sentido de la preferencia por escalafones con
agrupamientos de especializaciones funcionales internas, cosa que el SINAPA
erradicé de su disefio.

Opinién respecto del tipo de capacitacion requerible al agente (previa a
ocupar el cargo, o durante la permanencia en él)

TIPO DE CAPACITACION CASOS
ANTES 5
DURANTE 18
'AMBAS . | .35

“NS-NC -~ ] 2
TOTAL 60

Esta pregunta estaba destinada a relevar el grado de acuerdo con la
capacitacion, es decir si la misma debia ser previa a la tarea, o se podia
aprender de la tarea (durante).

Una mayoria opind que las dos capacitaciones son necesarias. Otro grupo
manifest6 su preferencia por la capacitacién que se recibe mientras se ejerce
la tarea, en tanto algunos expresaron su opinién favorable a la capacitacion
previa a la tarea.

[
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La idea original de esta requisitoria estaba inspirada en el articulo de
Bernardo Kliksberg "Reflexiones sobre problemas estratégicos en el
adiestramiento y la formacion de recursos humanos para la gestion publica en
América Latina", en el cual se distinguen basicamente dos paradigmas
organizacionales, los cuales traen aparejados dos ideas diferentes de la
¢capacitacion, por un lado estaria el "formalista”, para el cual lo importante
reside en el planeamiento formal, y el facto humano debe édaptarse aél Los
cursos de capacitacion tienen como Unico objetivo el apuntalamiento de la
relacion entre objetivos formales y tareas estrictamente necesarias para su
logro. Este tipo de pensamiento tiene como consecuencia un status inferior de
la capacitacion dentro de la organizacion.

El paradigma del "desarrollo organizacional" es netamente diferente,
considera que la realidad de la administracion no son solo los organigramas y
objetivos formales, sino que ademas pesan otros elementos como el proceso
de toma de decisiones, la formacién de gerentes publicos, la motivacion, el
liderazgo, y el marco sociopolitico entre otros. La capacitacion conectada con
esta visiéon serd mas dinamica y no caera en reduccionismos como la anterior,
dado que considera que el proceso de cambio administrativo no es solamente
formal, sino de caracter social complejo, en donde juegan lo formal, y ademas .
las actitudes, motivaciones, capacidades y correlaciones de poder. En este
esquema el rol capacitador ocupa una posicién central dado que mediante el
se pueden conseguir grandes desarrollos administrativos.

Por eso, las respuestas obtenidas frente a esta distincion no han de
sorprendernos, dado que la opinion de los agentes entrevistados se incliné por
la importancia de ambas ideas.

Opinion respecto de los concursos para ocupar cargos.

OPINION DE LOS CONCURSOS

' TEORIA CASOS PRACTICA CASOS
ACUERDO 40 BIEN APLICADOS 13
DESACUERDO 18 MAL APLICADOS 45
NS-NC 2 NS-NC 2
-~ TOTAL 60 TOTAL 60

La siguiente pregunta estuvo orientada a medir el grado de acuerdo con
los concursos y a la vez a distinguir los efectos de su aplicacion practica.
Los que estan de "acuerdo" con los concursos alcanzan una proporcién de

casi dos termos los que estan en "desacuerdo" con los mismos aicanzan al. . ..

tercm ‘en tanto dos casos no contestaron '
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Respecto de la aplicacién practica de los mismos, se observa una
realidad distinta, una proporciéon mayoritaria de los entrevistados manifesté
que los mismos estan mal aplicados. En cambio "bien aplicados" solo fueron
vistos por una proporcion inferior.

Aqui una vez mas observamos como se distingue claramente un acuerdo con
laidea y un tajante desacuerdo con la aplicacién préctica. |

Una de las opiniones demostrativas del desacuerdo con los concursos
es la siguiente:"...Tengo una mala imagen de los concursos, me parece que
son una fachada para permitir ciertas elecciones de gente" o "..estoy de
acuerdo con la idea pero no con el dedo...", 0 "...no sirven para nada son
decadentes y una falta de respeto".

Las opiniones favorables podemos ejemplificarlas con la
siguiente:"...estoy de acuerdo si son transparentes, si no, es una manera de
legitimar manejos poco claros y discrecionales..." o "...Son una parodia, los
ganan los elegidos. Habria que eliminar la capacidad de la autoridad para
poder elegir a uno de la terna. La seleccién tendria que ganarla quien
obtuviera el puntaje mas alto del concurso. Hay otro problema que es ademas
el excesivo tiempo que demora la substanciacién del concurso que hace que
alguna gente se canse de esperar o que busque otros trabajos. También se
deberia impedir que sean jurados las autoridades para las cuales se va a
realizar el concurso de seleccion. Los concursos deben ser un proceso claro y
limpio..." .

Podemos observar que tanto las opiniones favorables como las no,
demandan una transparencia mayor, publicidad de las oportunidades, y un
régimen competitivo claro.




9. CONCLUSIONES

9.1 En cuanto al sistema en su conjunto

a) Una de las principales ideas que recojo de mi trabajo de campo es la v

de la conceptuahzacmn de los escalafones como "sistemas de referencla“
es decir sistemas utilizados por los agentes publicos no sélo como grillas
salariales o estructuras de carrera, sino como "referencia" de la dinamica de
las organizaciones publicas. Funcionaria como un sistema de sefializacion,
gracias al cual los agentes establecen patrones para aquello que parece
"justo”, "debido", etc. Con lo cual un escalafén excederia ampliamente su
naturaleza técnica, y sobre él impactarian otras variables del contexto -como la
politica, la econdmica, la imagen organizacional, la opinion publica, etc-

Pensemos por un momento en el escalafon como en el sistema de
sefalizacion de una ciudad (nombres de calles, avenidas, numeracion, codigos
postales, etc). Agregémosie a esta idea un cambio continuo de sus
"referencias", esta turbulencia traeria aparejada la desaparicibn o
debilitamiento del sistema de referencia, dado que los usuarios del mismo
entenderia por una calle diversos nombres o numeraciones, con lo cual el
objetivo ordenador del sistema se perderia, y aumentaria la incertidumbre y el
desconcierto.

Con un escalafén ocurriria algo similar porque es el sistema de
“sefializacion” de una organizacién publica. Sus jerarquias, reglas, concursos y
toda otra normativa; se transforman en referencia de lo "debido", "licito" o
"ilicito" de las reglas que rigen la carrera del personal en la administracion
publica.

| Otra similitud que . observamos es la del SIStema monetano En palses_\
que estuvieron sometidos a fuertes  inestabilidades econidmicas, la

desvalorizacion de la moneda, operd como una pérdida del "valor de
referencia" de la misma, una moneda que todos los dias cambia su valor,
mercaderias que no mantienen su precio a diario, generan un marco de
incertidumbre mayor, y hace que ese sistema de referencia sea desplazado
por otro (otra moneda, en el caso argentino el délar) mas estable o duradero.
Cuando los criterios técnicos o administrativos se ven devaluados son
desplazados por comportamientos clientelares o decisiones politicas como
organizadoras del personal. Tal vez esto sea indicio de una baja
burocratizacion, o un reconocimiento de la inviabilidad de un escalafén
determinado.

98



El escalafén de una organizacién en un contexto turbulento habria
sufrido los embates de la inestabilidad, siendo erosionado por las practicas
~ politicas, econdmicas y organizacionales que tuvieron lugar en su vida Gtil.

b) Un escalafén tiene dos grandes elementos constitutivos que son, por
un lado, la eStructura salarial, y por el otro la estructura de carrera del
agente. La primera regula las jerarquias salariales, adicionales y todo otro
concepto remunerativo; la segunda esta integrada por el plexo normativo -
ingresos, promociones, concursos, etc.- y evaluatorio de desempefio de la
carrera de los agentes. Podemos decir que hay una fuerte relacién entre
ambas estructuras o subsistemas; dado que es de suponer que si la estructura
de carrera se ve distorsionada por la violacién sistematica de sus normativas y
procedimientos; la estructura salarial no tardara en verse impactada, dado que
los ascensos desmedidos o discrecionales tienden a producir una tendencia
aicista en el gasto en personal. Por otro lado, si la estructura salarial se ve
desdibujada por procesos inflacionarios o cualquier otro tipo de turbulencia, la
estructura de carrera no tardara en resentirse, -esta es una de las causas del
desgaste del escalafén 1428/73- dado que la "logica" de los agentes sera la de
maximizar salarios a traveés de |a busqueda de ascensos que, seguramente no
tendran un correlato con el aumento de responsabilidad; acciones que sin
duda "diluiran" o "flexibilizaran" la normativa y conductas de la estructura de
carrera.

Estariamos frente a una situacién paradojal, dado que todo sistema que
pretenda un minimo de éxito en cuanto a su funcionamiento debe estar en
armonia con el medio en el cual esta instalado. Si es demasiado flexible, no
tardara en ser desdibujado, y si es excesivamente rigido tendera a generar
mayores turbulencias y a la busqueda de su punto de ruptura; tal vez sea una
~‘gran realidad que todo S|stema marcha al desorden como que todo orgamsmo .

tiende finalmente a la entropia. e ' o

Entonces, el punto 6ptimo seria algo similar al "justo medio aristotélico”,
es decir una combinaciéon coherente de rigidez y flexibilidad; o en saber
cuando es conveniente "rigidizar" los sistemas y cuando "flexibilizarlos".

c) Habria una fuerte tensién entre los escalafones de tipo
meritocraticos (como el SINAPA) y los esquemas de restriccion del gasto’
publico, dado que ambas ideas implican "logicas" diferentes. La légica del
méritoe trae aparejada la idea de "calidad del recurso humano", es
esencialmente cualitativa dado que su finalidad se encuentra en la
profesionalizacién del agente publico. La légica de tipo “restriccion del gasto"

es esenc;almente cuantitativista, dado que le importa el volumen de lo gastado

y no" abe' distingos internos en la estructura de las erogaciones publlcas :
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También la coexistencia de un sistema meritocratico con otro de tipo de
contencion del gasto se tornaria complicado, puesto que el mérito se
transforma en variable dependiente del gasto, con lo cual se provocan
fluctuaciones que no tienen tanto que ver con la calidad sino con la
disponibilidad de recursos monetarios que provienen de la recaudacién
pL’:blic_a[ Este es un dato muy fuerte a ser tenido en cuenta, dado que los
tiempos que corren son fuertemente negativos hacia las politicas de tipo
anticiclicas o keynesianas, con lo cual es muy posible que las fluctuaciones
ciclicas tengan grandes impactos en los afos venideros. Esta tension
pareceria haberse saldado en favor del criterio de "restricciones de caja”,
dado que en el articulo n°18 de la ley de presupuesto n°® 28301 de 1996 se
establece la suspensién de todo ascenso escalafonario que implique una
erogacién mayor. Es decir, que se puede ascender, pero no se cobra el plus
salarial correspondiente.

d) Otra idea interesante, seria ia creencia inicial con la cual se piensa
un escalafon, tal vez, en el inicio del mismo se pretendia la implementacién de
un sistema animado de cierto "automatismo" o pretension de "maquina del
movimiento perpetuo". Los diversos actores politicos y grupos en pugna en
torno al sistema no hicieron esperar su aparicién y llevaron a diversas
reformas, algunas de las cuales contradicen abiertamente el espiritu inicial del
escalafén. También se observaria un bajo nivel de monitoreo o seguimiento del
sistema, consecuencia que tal vez sea explicable desde la presuncién
"automatista" inicial.
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e) Se observaria también la pugna de dos aspectos que
 posiblemente reflejen culturas organizacionales® distintas, una mas ligada
a la idea de antigliedad del funcionario publico y mas solidaria en términos
genéricos. La otra, mas individualista, con pretensiones de profesionalizacién
del agente, y concepciones de tipo liberal basadas en las realizaciones del
esfuerzo personal. En la primera, se maximizaba beneficios en términos de
permanencia y antigiiedad. En la segunda la acumulacién se daria en torno a |
la capacitacion constante y a la evaluacion de desempeno del agente.

f) También se podria constatar una cierta presiéon "centrifuga” de los
diversos organismos pOinéos sobre el escalafon, dado que es una tendencia
real la demanda de "incentivos especiales" fundamentados en la "especificidad
funcional" de ciertas organizaciones. Es una realidad que las reparticiones
mas grandes reclaman escalafones especiales o diferenciados del resto de la
Administracién, en virtud de sus "funciones especiales". Pero ceder a esta
dispersion no seria algo funcional, dado que la presencia de muitiples
escalafones provoca una situacién de gran heterogeneidad, en cuanto a las
condiciones generales aplicables a los recursos humanos, tanto a nivel
estructura escalafonaria como carrera administrativa e intercambiabilidad de
funcionarios.

g) Un dato fuerte de la realidad es que el nuevo escalafén ha logrado
unificar los criterios salariales y de carrera que antes eran débiles en la

* Es interesante, mencionar la identificacién de culturas organizacionales del trabajo de
Gongora y Felcman:"Estrategias de Recursos Humanos en las empresas en transformacion
{(mimeo de RHO/IDEA de 1994), en el que se realizan las siguientes distinciones:

PATERNALISTAS INTEGRATIVAS
preocupacion por la | -ambiente de trabajo - | -eficiencia
- ... gente .- |agradable. EEE I
‘ : -proteccion =~ | -resultados
ALTA -Complacencia hacia | -retribuciones
‘ la autoridad vinculada a
‘ resultados
-Amigable y familiar |-competencia interna

Patronazgo individualismo

APATICAS CALCULATIVAS
-minimo esfuerzo -interdependencia
BAJA -desmoralizacion -esfuerzo comun
-politiqueria -trabajo en equipo
-interés e -relacion de confianza
interrogantes por y respeto. -
quienes se van y se | -Sinergia.
quedan
BAJA ALTA

preocupacion por el resultado
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administracion publica. Pero todavia no se ha consolidado o institucionalizado,
dado que no ha encontrado un punto éptimo entre la rigidez y la flexibilidad
ne_cesaria_.

h) El terreno sobre el cual se asienta el nuevo escalafon no seria
completamente sélido, dado que los cambios permanentes de reglas de juego
del viejo sistema, son "esperados por los agentes" por simple repetici‘én de la
"leccién del pasado”. La posibilidad de institucionalizacién de un nuevo
escalafén esta relacionada con la permanencia del sistema en cuestién y de
las percepciones de estabilidad de quienes han de regirse por él. Es muy dificil
consolidar aguella regla de juego que no cesa de ser discutida o modificada.

i} El continuo cambio de reglas de juego traeria como consecuencia la
pérdida de los sistemas de referencia que mencionaramos mas arriba, es
decir, seria como una ciudad a la que se le cambiaran todos los dias los
nombres de sus calles, con lo cual la nocidn de "direccion u objetivos" se veria
rapidamente afectada. No todo cambio produce efectos reordenadores, y
no toda estabilidad es permanente si no esta asentada sobre una minima
armonia con el contexto de insercion.

i) El sistema de recompensas® del SINAPA, no seria un mecanismo
agil, dado que la combinacion entre los créditos acumulados por la
capacitacion del agente, y la evaluaciéon de desempefio del mismo, tardan en
acreditarse en su legajo personal y en traducirse en un incremento salarial.

% El trabajo de Gongora y Felcman sobre "Estrategias de Recursos Humanos...", identifica los
sistemas de recompensas vigentes para cada una de las culturas organizacionales
identificadas en la nota al pié de pagina anterior. Los mismos serfan:

SUPERIOR

PROMEDIO VARIABL| :
BAJO PROMEDIO . BUENO . .| SUPERIOR
BAJO BUENO PROMEDIO SUPERIOR
ALTA ALTO' MODERADO BAJO

102



9.2 Con respecto a los concursos

La tendencia a la rigidez del actual escalafon hace que algunos
sectores sientan la presencia de un "techo" en sus posnbmdades de carrera
admlmstratnva

El Sinapa tiene dos mecanismos de ascenso, uno de tipo vertical
(cambio de nivel), y otra de tipo horizontal (incremento de grado).

Una de las grandes tensiones observadas en el sistema es el del
concurso como unico mecanismo de ascenso en el escalafon. Habria una
segunda via de crecimiento que es la que se atribuye al incremento en el
grado por capacitacion especifica y buenas evaluaciones de desempefio.
Pero, creemos que en virtud de las entrevistas realizadas, los agentes
identifican por ascenso al cambio de nivel, o al incremento del mismo. La
carrera de tipo horizontal es vista mas como un paliativo que como un
incremento de la posicidn del agente.

Otro elemento que surge de las entrevistas es la percepcidon de los
agentes respecto de un corte en los concursos. Los que estan destinados a
cubrir niveles tanto de Funciones Ejecutivas, como los A y B son vistos como
condicionados por criterios politicos, y se piensa gue son una manera de
legitimar a cierto grupo politico de la gestién de turno. Por otro lado los
concursos destinados a cubrir los niveles C a F no estarian tan digitados pero,
se percibid una gran demanda respecto de su publicidad. también podria estar
en juego la falta de cultura organizacional respecto de cdmo manejar el tema
~de los concursos, dado que muchas veces, Ios resultados son deS|ertos por_ L
* falta de postulantes. ‘ ' A

Si el Gnico mecanismo de ascenso es visto como manipulado o
poco cristalino, todo el sistema en su conjunto no tardara en ser
cuestionado (una de las entrevistadas manifesté que los concursos le
parecieron "decadentes").

Comparémoslo con un edificio en el cual su ascensor funciona selectivamente
para aquellos usuarios que tienen las influencias necesarias. Los usuarios
~ menos favorecidos optaran por tres salidas posibles, la primera es la apatia y
la resignacion, la segunda es la de cuestionar el sistema en su conjunto; y la
tercera es la ‘de intentar ingresar al circulo de influencias. Pero
' «ilndependlentemente de cual de estas tres opciones prime, el resultado no es
- positivo s ‘desde - un punto de vista organizacional, dado que se estarla“‘
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construyendo mas sobre la apatia o actitudes opositoras que sobre el
consenso de los agentes que integran la organizacion.

Creemos que por definicion, una organizacion legitimada en el consenso es
mas estable que las basadas en la apatia o la coaccion.

9.3 El nicleo problematico de la antigiiedad

Podemos afirmar que este nlcleo ha sido un de los mas interesantes,
dado que los entrevistados se manifestaron ampliamente a favor de la
misma, se distinguid claramente en la apelacién exclusiva a la antigledad y su
desaparicion total. Pareciera haber un equilibrio, dado que si bien existe un
reconocimiento réspecto de su uso anterior, existe, paralelamente ia demanda
de buscar algun peso acotado de la misma (el mensaje seria: la antigiedad
exclusivamente, no; pero algo tendria que pesar...).

Varios de los entrevistados manifestaron su creencia en que la
consideracion de la antigliedad es una "ley no escrita" de la Administracion
Publica, si bien sefialaron que su peso exclusivo no es conveniente, pero que
deberia haber alguna contemplacidn escalafonaria al respecto.

La antigledad ha sido una de las opiniones que mas adhesiones
provocd de forma casi unanime en los 60 entrevistados, si bien este trabajo es
de indole cualitativa, no deja de ser llamativo la abrumadora presencia de
opiniones favorables hacia la bisqueda de un reconocimiento acotado de la
antigiiedad acumulada.
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10. PROGNOSIS
En cuanto a brincipéiés—téhdenciés obéewadaé a futurb en el escalafén
SINAPA, podemos advertir las siguientes:

- La antigtiedad, es una manifestacion fuerte de los empleados publicos,
y su "ausencia” es sefialada constantemente en las entrevistas. ’

- Los concursos, son otro nudo problematico, dado que no estan
logrando institucionalizarse como mecanismo transparente de seleccién vy
progreso de carrera; y de su evoluciéon depende en gran parte el desarrollo del
SINAPA, porque es el unico mecanismo de ascenso e ingreso previsto al
escalafon.

- Las evaluaciones de desempefio no estan logrando institucionalizarse
como formas claras de evaluacién de los rendimientos de los agentes.

- La rigidez del SINAPA en ciertos puntos, puede evolucionar hacia su
"fractura"” tanto como hacia el "caso omiso" de la norma.

- El escalafon en su conjunto se inscribe dentro del gran cambio que se
estd operando en las relaciones laborales argentinas, dado que se esta
implementando una desregulacion mayor, que apunta a la flexibilizaciéon
laboral como centro y al contractualismo generalizado. Si a este escenario le
agregamos una alta tasa de desempleo -para los niveles histéricos argentinos-
, el marco de referencia general no es alentador.

- Una de las intenciones al implémentar el nuevo escalafon era la de

producir un cambio "cultural™ en la Administracién Publica Nacional (segun

% Al respecto podemos destacar el trabajo de Géngora y Felcman sobre "Estrategias de
Recursos Humanos...", en el que se destaca el aspecto multivariado que se debe tener en
cuenta al intentar un cambio de cultura en una organizacién. El escalafén seria un instrumento
de RRHH utilizado para buscar dicho cambio dentro de una estrategia mayor en la que se
parte de los paradigmas organizacionales, luego se pasa a los modelos de organizacion, de aili
a la cultura, para entrar en la estrategia de RRHH, y recién desde alli entrar a considerar los
instrumentos, dentro de los cuales el escalafén es una parte de ellos. Por eso pretender un
cambio cultural-organizacional a partir de un cambio escalafonario seria una intencion que
excederia la naturaleza del instrumento. En este sentido habria una gran coincidencia con el
texto de Oscar Oszlak (La Reforma del Estado en Argentina, mimeo CEDES, 1990) en el cual
se menciona: "...(1)una confianza -a veces exagerada, otras ingenua- en la capacidad de
ciertos instrumentos para producir transformaciones -institucionales; pero, al mismo tiempo (2)
una renuncia a fa posibilidad misma -teérica- o ‘préctica: de. lograr cambios globales y
perdurables en este plano. Es decir, se apunta al objetivo general de reformar el estado, a
sabiéndas de que el arsenal -disponible s6lo permitir4 alcanzar, en el mejor de los casos,
algunos resultados parciales."
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consta en los considerandos del decreto 993/91); parte de ello parece haberse
logrado (reestablecimiento de la relacién cargo-jerarquia-labor), pero se
observaria un déficit en cuanto a la consolidacion de la costumbre del
CONCUrso como mecanismo de promocnon y seleccion, y un correcto manejo de
la evaluacion de desempefio ademas de la persistencia de criterios
clientelares internos.

- La percepcion de los agentes respecto de que un cambio de escalafén
no implicaria un mejoramiento de la APN, pareceria sefialarnos que la
busqueda de un eficiencia mayor de la burocracia estaria ligada a buenos
niveles remunerativos y exigencias estables en cuanto al sistema en su
conjunto.

-El criterio de restriccion de caja podria significar una constante
Ilmltacnon al sistema establecido por el SINAPA, dado que no se constataria la
prioridad publica, al menos por el momento, de poseer un sistema
escalafonario basado en el mérito si esto implica una erogacién mayor.

Para concluir quisiéramos intentar responder algunos de los
interrogantes iniciales que nos formuldsemos al comienzo de esta
investigacion:

¢ Es cierto que un reescalafonamiento provoca efectos ordenadores en
una organizacion?

Si el escalafén anterior estaba erosionado o desdibujado, Ia
introduccion de un nuevo escalafén -si tiene una solidez minima- provocaria
efectos reordenadores en al administracion. Pero podemos decir que "el
~orden" surge. de la estabilidad, coherenCIa y contmu:dad de Ias polmcas
aplicadas para solucionar la situacion de orlgen ' ‘

¢, Se pueden cambiar los sistemas escalafonarios de reférencia, sin
B introducir una cuota mayor de incertidumbre en una administracion publica?
Todo cambio lleva de por si una cuota de incertidumbre, pero el cambio
que transcurrido un cierto tiempo no se estabiliza, se transforma en una
turbulencia continua que no permite la creacidon de ciertas pautas y
continuidades indispensables.

¢La implantacion de un escalaféon nuevo; borra completamente a su
predecesor?
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Evidentemente no, pues el escalafén anterior -deteriorado o no- pasé a
formar parte de la cultura de la organizacion en la cual tuvo vigencia, con lo
cual la implantacién de uno nuevo tendra siempre como condicionante las
reglas -escritas y no- y_conductas comparadas con su antecesor.

¢Qué efectos tiene sobre la burocracia un reescalafonamiento?

Creemos que no es pOSlble hablar de todos los efectos que provoca,
pero a primera vista introduce una cuota mayor de comparacién y reflexién
sobre el escalafén pasado. Ademas las situaciones "justas o injustas" se hacen
partiendo desde el pasado, con lo cual la problematica de un cambio de
escalafén no radicaria en la bondad del disefio del nuevo, sino en la transicién
del nuevo al viejo, teniendo en cuenta la cultura organizacional histérica de los
agentes.

¢ Pueden, los escalafones, permanecer impermeables respecto de su
contexto de insercién y de los actores que se mueven en él?

No, un escalafén -si bien es un instrumento organizacional de
naturaleza técnica- no es impermeable respecto de ciertas variables de su
contexto de insercion (caso la politica y la economia), como tampoco es
impermeable a las conductas de los actores escalafonados. Con lo que
queremos decir que habria que atender a qué es lo que hacen los escalafones
con "la gente"; y qué hace "la gente" con ellos.

¢ Habria un punto dptimo de flexibilidad del escalafén respecto del
medio-contexto?

Los puntos éptimos de flexibilidad o rigidez de un escalafén dependeran

de su contexto de insercion. Pero es de destacar que la adaptacién al medio

~del mlsmo es. mduspensable -como asn ‘también - su- exceswa flex:bmdad‘-lﬂ

provocarla mayores: problemas que los’ que ‘intentare solucionar.

¢, Si un escalafén se ve erosionado, se puede imputar el efecto a un mal
disefio técnico, o0 a la gente?

Parte de este interrogante fue contestado anteriormente, pero podemos
decir que un mal disefio escalafonario llevara a los actores incluidos en el a
buscar conductas adaptativas (tanto negativas como positivas), y un excesivo
accionar de los agentes en contra de un determinado escalafén no tardara en
. hacer sentir sus efectos.
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13. ANEXOS
13.1 ANEXO I: PRINCIPALES CRUCES INFORMATIVOS

Los siguientes cruces informativos tienen por objeto hacer un
aprovechamiento de tipo secundario de los datos obtenidos. A titulo indicativo,
y para que el lector pueda tener una visién complementaria de la informacion
recabada en esta investigacién, remarcando el caracter exploratorio de la

~misma. Debajo de los cuadros se incluyen algunas observaciones.

- Relacién entre antigliedad y opinion del escalafén 1428/73.
(la antigiedad se divide en grupos de: hasta 15 afios inclusive y desde 16 en

adelante)

OPINION ESCALAFON 1428/73 | hastai5afios | % |desde16afios| %
de antigiiedad en adelante.
Bueno . 19 50 1 4
Bueno, pero cumplié su misién 2 5 3 14
Regular 2 5 11 50
Malo 13 35 5 23
Ns/Nc 2 5 2 9
TOTAL 38 100 22 100

Podemos afirmar que las opiniones favorables al 1428 decrecen entre
los que tienen mayor antigliedad, para engrosar las opiniones de tipo "regular”.

- Relacién entre antigliedad y mejor escalafén comparado.
(la antigtiedad se divide en grupos de: hasta 15 afios inclusive y desde 16 en

adelante).

MEJOR hasta 15 afos % desde 16 afios %
ESCALAFON | de antigiiedad en adelante.

1428/73 10 26 3 14

Sinapa 23 60 9 : . 41

Ninguno .~ | - 5 14 - b 100 ¢ S 45 .

“TOTAL =~} © " -:38" 100 22 ~100

Si bien el SINAPA aparece mejor posicionado como escalafén en las

comparaciones de ambos sectores, observamos que el grado de acuerdo con
el mismo es mayor entre los menos antiguos que entre los mas, y que la
preferencia por el 1428 es baja entre los de mayor antigledad. También crece

substancialmente la opcidn "ninguno" entre los de mayor antigtedad.
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- Relacién entre antigiiedad e incremento de responsabilidad.
(la antigliedad se divide en grupos de: hasta 15 afios inclusive y desde 16 en
adelante) ; o L ; ; I

NIVEL DE hasta 15 anos % desde 16 aiios %
RESPONSABILIDAD de antigiiedad en adelante. |~
poco incremento 8 21 2 9
igual 27 71 17 77
disminucioén 3 8 3 13
TOTAL 38 100 22 100

Del cuadro se desprende que la gran mayoria de los agentes piensa
que el cambio de escalafdn trajo como consecuencia un nulo incremento en la
responsabilidad del agente. También es significativo sefialar que los casos que
argumentaron una disminucion en su nivel de responsabilidad se incrementan
entre los de mayor antigliedad, y, por ofro lado los que vieron algun
incremento son mas entre los de menor antigliedad.

- Relacion entre satisfaccion con el reescalafonamiento e incremento
salarial.

INCREMENTO satisfechos % no satisfechos %
SALARIO '
Mejoré 20 71 22 69
Permanecid igual 8 29 9 28
Desmejord 0 0 1 3
total 28 100 32 100

De la tabla se desprende que los agentes, divididos entre satisfechos y
no con su reescalafonamiento, opinan que su nivel salarial se incrementé con
el cambio. Es sefalable que las opiniones "permanecié igual" se acercan en
ambos grupos a una proporcién de un tercio. Recordemos que estas opiniones
reflejan el escenario luego de casi cuatro afios sin ningun tipo de incremento

: salanal en una cultura economlca que era prochve a ellos.
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- Relacién entre categoria escalafén 1428/73 y opinién SINAPA.
(Las categorias se agrupan en; hasta la 20 inclusive, y; de la 21 a 24

§ _inclusive.) . L L , o
3 OPINION SINAPA | hasta categoria| % | desde categoria | %
‘ ' , 20 inclusive 21 a 24 inclusive | -
‘ - Muy Bueno 0 -0 3 8,5
‘ ' Bueno 10 40 16 46
Bueno, mal 5 20 8 23

implementado .
Regular 0 0 3 8,5
Malo 10 40 5 14
total 25 100 35 100

De la tabla se desprende que las opiniones favorables al escalafén
nuevo se incrementan en las categorias mas altas del esquema anterior.

- Relacién entre nivel SINAPA del agente y opinion SINAPA (*)
(agrupados por niveles AB,yC;y, D.E, y F).

OPINION SINAPA NIVELES A, B, % NIVELES D,E, F %
C
Muy Bueno 3 8 0 0
Bueno 20 54 6 26
Bueno, mal 8 22 5 22
implementado

Regular 1 3 2 9
Malo 5 13 10 43
total 37 100 23 100

(*) Se ha tomado el nivel inicial con el cual el agente ha sido reescalafonado.

Se observa que habria una relacién entre las categorias superiores y
una buena opinion del SINAPA.
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- Relacién entre nivel de satisfaccion con el reescalafonamiento y opinion
del SINAPA. _ S - _ B

OPINION SINAPA | SATISFACCION | % INSATISFACCION %
Muy bueno. 3 9 : 0 ] 0
Bueno 20 61 6 22
Bueno, mal 10 30 3 11
implementado
Regular 0 0 3 11
Malo 0 0 15 56
total 33 100 27 100

Podemos sefialar que las opiniones favorables al escalafon se
relacionan con el grado de satisfaccion con la situacién personal del agente
reescalafonado.

- Relacion entre satisfaccion con el reescalafonamiento e incremento del
nivel de responsabilidad.

Incremento del satisfechos % no satisfechos %
nivel de
responsabilidad
poco incremento 5 15 3 11
permanecio igual 25 76 23 85
disminucién 3 g 1 4
total 33 100 27 100

Una de las pretensiones iniciales del SINAPA era la de reconstruir la
relacién entre jerarquia y nivel de responsabilidad. Observamos que los
agentes (divididos por satisfechos y no con el reescalafonamiento) opinan
mayoritariamente que su nivel de responsabilidad permanecio igual.
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- Relaciéon entre antigiiedad y grado de satisfaccion con el

reescalafonamiento.
(la antigliedad se divide en grupos_de: hasta 15 afios inclusive y desde 16 en-
adelante)
SATISFACCION hasta 15 aios % desde 16 afnos %
de antigiiedad : en adelante. | - - :
Si 25 65 8 36
No 13 34 14 64
TOTAL 38 100 22 100

Del cuadro se desprende que los agentes de menor antigiedad, son
aquellos que muestran un grado de conformidad mayor con sus
reescalafonamientos, y por consiguiente, los de mayor antigledad demuestran
un grado de insatisfaccién mayor.

- Relacion entre antigiiedad del agente y opinion del SINAPA
(Agrupado en: hasta 15 afos inclusive, y desde 16 en adelante)

OPINION SINAPA hasta 15 anos % desde 16 afios %
inclusive en adelante

Muy Bueno 0 0 3 14

Bueno 20 53 6 27

Bueno, mal implementado 7 18 6 27
Regular 3 8 0 0

Malo 8 21 7 32

total 38 100 22 100

Si sumamos las opiniones buenas nos encontramos que son similares
en ambos grupos de antigledad, ocurre lo mismo con la suma de las
opiniones negativas (regular y malo).
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- Relacién entre edad y opinién del Sinapa

(la edad se ha dividido en grupos de hasta 35 arios inclusive, y desde 36 en

adelante) o
OPINION SINAPA hasta 35 afios | % desde 36 afios %
inclusive ' en adelante
Muy Bueno 0 0 3 10
Bueno 17 57 9 30
Bueno, mal 5 17 8 27
implementado -
Regular 3 10 .0 0
Malo 5 16 10 33
total 30 100 30 100

De la tabla se desprende que las opiniones favorables al SINAPA tienen
una aprobacién casi similar entre los que tienen menos de 35 anos y los que
superan ese limite. En el caso de las opiniones negativas, se observa que las
mismas se duplican en los que tienen una edad mayor.

- Relacién entre nivel educativo del agente y opinion del SINAPA

(Divididos en dos grupos, los niveles educativos primarios y secundarios; y los
niveles terciarios y universitarios)

OPINION SINAPA Nivel educativo % nivel educativo %
primario y terciario y
secundario universitario
inclusive inclusive
Muy Bueno 0 0 3 11
Bueno 10 30 16 59
Bueno, mal 12 37 1 4
implementado
Regular 3 9 0 0
Malo 8 24 7 26
total 33 100 27 - 100

"~ No se encuentra una gran diferencia, si comparamos las ‘opiniones

positivas de ambos grupos (sumando muy bueno, bueno, y bueno mal
implementado), estamos practicamente frente a una proporcién similar
(cercana a los dos tercios). Ocurre lo mismo si sumamos de ambos grupos las
opiniones negativas (malo y regular), la proporcion resultante es cercana o
ligeramente superior al tercio.
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- Relacion entre sexo y opinion del SINAPA

OPINION SINAPA | FEMENINO % | MASCULINO | %

Muy Bueno 0 0 3 11

Bueno 17 - 53 9 32

Bueno, mal implementado 5 16 8 28
Regular 2 6 1 4

Malo 8 25 7 25

total 32 100 28 100

Si bien el SINAPA recoge una buena opinion entre las mujeres, no
recibe la calificacién de muy bueno por ninguna de ellas. En el caso de los
hombres hay quienes expresaron como "muy buena" su apreciacion del
SINAPA. Pero si sumamos -en el caso masculino los conceptos de muy bueno

"y bueno, y bueno mal implementado- obtenemos una proporcion de adhesion
similar al de las mujeres. Respecto de las calificaciones negativas sumadas
("regular y malo"), las opiniones de ambos sexos se encuentran practicamente
equiparadas.

- Relacion entre la antigliedad del agente y opinién respecto de principal
motivo de cambio de escalafon. (las antigliedad se divide en hasta 15 anos
inclusive, y 16 y mas)

MOTIVO DEL hasta 15 aiios % desde 16 anos %
CAMBIO de antigiiedad en adelante.
Para reducir planta 13 34 13 59
Mejorar APN o Reformar 13 34 7 32
el Estado
1428 Desgastado 10 26 2 9
Ns/Nc 2 ‘ 5
TOTAL 38 100 22 100

El principal motivo de cambio de escalafon es percibido por los mas

~ jovenes en. una magnitud similar, tanto para reducir planta como para reformar. .

- el Estado. En tanto ‘que los mas antiguos opinaron' prioritariamente que el
cambio obedecié a razones de reduccién de planta.
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- Relacion entre la opinién respecto de si el cambio de escalafén mejora
el desempefio de la administracion_Publica, y opinion del SINAPA. - -

Opinién Cambio de % Cambio de %
SINAPA escalafén y escalafén y nulo
mejoramiento : mejoramiento de
de la APN la APN
Muy Bueno 3 15 0 0
Bueno 7 35 19 47
Bueno, mal implementado 6 30 7 18
Regular 1 5 2 5
Malo 3 15 12 30
total 20 100 40 100

Respecto del cambio de escalafon y el mejoramiento de la
Administraciéon Publica, y la opinién del SINAPA observamos que las opiniones
positivas del escalafon tienen una relacion con las que opinaron
favorablemente del cambio escalafonario y la mejora de la administracion.
Pero dentro de los que opinaron negativamente, se observa que hay una
relativa buena opinién del SINAPA, pero proporcionalmente menor al nivel
anterior. Pero si analizamos la cantidad de casos que se inclinaron por que el
cambio de escalafén no provoca un incremento en el desempefio de la APN
concluimos en que esta es la tendencia predominante.

-Relacién entre antigiiedad y opiniéon sobre mejora de desempefio
provocada por el cambio de escalafén.

MEJORA POR | hasta 15 afios % desde 16 afos %
CAMBIO de antigiedad en adelante.
Si 15 39 5 23
No 23 60.5 15 68
Ns/Nc - 0 0 2 9
TOTAL 38 100 22 100

Respecto del cruce entre antigiiedad del agente, y laidea del cambio de =~ -

escalafon como mejoradora del desempefio de la administracién, podemos
decir que la opinidn de ambos grupos fue negativa, pero se incrementa entre
los de mayor antigledad.
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- Relacién entre antigiiedad y mejora de desempeiio provocada por el
cambio de escalafén.

(la antigledad se divide en grupos de: hasta 15 arios inclusive y desde 16 en
adelante)

. MEJORA DE hasta 15 afios % desde 16 afios %
DESEMPENO de antigiiedad B en adelante, -
Si 15 39 5 23
No 23 60.5 15 68
Ns/Nc 2 9
TOTAL 38 100 22 100

Respecto del cruce entre antigliedad del agente, y la idea del cambio de
escalafon como mejoradora del desempefio de la administracion, podemos
decir que la opinién de ambos grupos fue negativa, pero se incrementa entre
los de mayor antigliedad.

- Relacién entre grado de acuerdo con el concepto de peso de la
antigliedad y opinion del SINAPA.

(Divididos por los que consideran que la antigiiedad debe ser considerada en
el nuevo escalafén y los que no).

OPINION SINAPA Algo tendria que % Desacuerdo con %
: pesar la la consideracién
antigiiedad de la antigiiedad
" Muy bueno 0 0 3 60
Bueno 24 45 1 20
Bueno, mal 11 21 1 20
implementado ‘
Regular 3 6 0 0
Malo 15 28 0 0
total 53 100 5 100

(") Se excluyen dos casos que manifestaron Ns/Nc en la consideracion de antigt‘jedad

- Del cuadro se desprende que en prlmer Iugar Ias opmlones favorables? Lo

ala conSIderaCIon de la antigiiedad son abrumadoras (55 casos sobre 60),
pero no obstante podemos afirmar que se vislumbra una cierta relacién entre el
grupo que rechaza la antigiiedad y su buena opinién del SINAPA (no hubo
casos que opinaran regular o mal), y los que por otro lado adhieren al nuevo
escalafén, pero ponderan alguna moderacidn respecto del peso de la
antigliedad.
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- Relacién entre antigiiedad y opinién respecto de la ponderacion
escalafonaria de la antigliedad. @~ L ) o

(la antigliedad se divide en grupos de: hasta 15 afios inclusive y desde 16 en
adelante)

PONDERACION hasta 15 afios % desde 16 afios | %
ANTIGUEDAD de antigiiedad en adelante.
Tendria que pesar 33 82 20 90
No tendria que pesar 3 8 2 10
TOTAL 36 100 22 100

(*) Se excluyen dos casos que manifestaron Ns/Nc en la consideracion de antigliedad.

La tendencia favorable respecto de la consideracién de la antigiiedad es
casi unanime tanto en los menos como en los més antigues.

-Relacion entre antigiiedad del agente y grado de acuerdo con el peso de
la variable educacién formal.

PESO DE EDUCACION | hasta 15 aiios % desde 16 afios %
FORMAL de antigliedad en adelante.
Si 15 40 17 77
No 23 60 5 23
TOTAL 38 100 22 100

Del cuadro podemos afirmar que los agentes de menor antigiedad no
presentan un elevado grado de acuerdo con que el nivel educativo formal del
funcionario determine su posicion en el escalafén. Mientras tanto, los de mayor
antigliedad muestran un alto grado de acuerdo en la prioridad escalafonaria de

los mas educados.
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- Relacién entre grado de acuerdo con el mecanismo de evaluacién de¢
desempeiio y la opinion del SINAPA.

OPINION SINAPA Buena opinién | % | Malaopinibnde | %
de la evaluacién la evaluacion de
de desempeiio desempeiio :
Muy bueno 3 11 -0 0
Bueno- 14 52 12 36
Bueno, mal implementado 7 26 6 18
Regular 1 4 2 6
Malo 2 7 13 39,3
total 27 100 33 100

Este es otro de los casos en donde se visualiza que el grado de acuerd:
con la evaluacién de desempefio corre similar suerte a las opinione
favorables del escalafén. En los que tienen una mala opinién de la evaluacior
se observa una disminucién de la opinion favorable al SINAPA.

- Relacion entre antigliedad y evaluacion de desemperio del funcionario.
(la antigliedad se divide en grupos de: hasta 15 afios inclusive y desde 16 e
adelante)

EVALUACION DE | hasta 15 afios % desde 16 afnos %
DESEMPENO de antigiiedad en adelante.
Bueno 20 52 7 31
Regular 5 13 2 9
Malo 13 34 13 59
Ns/Nc 0
TOTAL 38 100 22 100

Se observa un grado de confianza mayor en la evaluaciéon de
desempefio de los menos antiguos. Los mas antiguos tienen una opinién
negativa fuertemente marcada.
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- Relacién entre opinién de los cursos de capacitacion profesional y

opinion del SINAPA.
Opinion Buena opinién % Regular y mala %
SINAPA de los cursos opinion de los
_ cursos

Muy Bueno 3 10 0 0

Bueno 17 57 9 30

| Bueno, mal implementado 7 23 6 20

Regular 1 3 2 7

Malo 2 7 13 43
total 30 100 30 100

En el cuadro se observa que la buena opinién de los cursos de
capacitacion profesional, se relaciona estrechamente con la buena opinién del
SINAPA. Por otro lado, los que tienen mala opinidon de los cursos crecen en
relaciéon a la mala opinidn del escalafén.

- Relacion entre la antigliedad del agente y opinién de los cursos de

capacitacion.

(la antigledad se agrupa en: hasta 15 afos inclusive, y desde 16 en adelante)

OPINION hasta 15 aiios % desde 16 afios %
CURSOS de antigiiedad en adelante.
Buenos 25 66 5 23
Regulares 3 7 7 31
Malos 10 26 10 45
No sabe/NC
total 38 100 22 100

Del cuadro se desprende que la opinién de ios cursos de capacitacion
es mejor en tanto la antigledad de los agentes es menor; y consecuentemente,
las opiniones negativas crecen en cuanto aumenta la antigledad.
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- Relacién entre cursos de capacitacion y grado de acuerdo con la

evaluaciéon de desempeiio.

Acuerdo Buena opinién % Mala opinion %
evaluacion de cursos cursos (incluye
desemperio regulares)
Buena 20 66 7 23
regular 2 6 5 16
Mala 8 27 18 60
total 30 100 30 100

Se podria afirmar que generalmente aquellos agentes que poseen una
mala opinién de los concursos, tendran en términos generales una mala

opinion de los cursos de capacitacién que se le brindan.

- Relacion entre antigliedad y opinion de escalafén de agrupamiento

unico.
(la antigliedad se divide en grupos de: hasta 15 anos mclusnve y desde 16 en
adelante)
Tipo de hasta 15 anos % desde 16 afios %
Escalaféon de antigiledad en adelante,
Escalafon de 13 34 5 23
tipo sinapa
Escalafon de 15 39 17 77
tipo 1428
Es Igual 8 21
Ns/Nc. 2 5
TOTAL 38 100 22 100

Una de las particularidades del SINAPA es que no tiene agrupamientos
especializaciones funcionales (profesionales,
administrativos, etc), y en las respuestas. tanto de los menos antiguos, y

internos  por

informatica,

«,"marcadamente en la de los mas, se. obs_erva una. buena ponderacmn de los

escalafones con agrupamientos internos.
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- Relacién entre grado de acuerdo con los concursos para ocupar cargos
y opinién del SINAPA

Opinion SINAPA Acuerdo con % Desacuerdo %
los concursos con los
. ) CONCUrsos :
Muy Bueno 3 6 0 0
Bueno : 24 48 2 20
‘Bueno, mal implementado 10 20 3 30
Regular 3 6 0 0
Malo 10 20 5 50
total 50 100 10 100

El nivel de acuerdo con los concursos y la opinidn del escalafén crecen
en forma proporcional. En el lado de los desacuerdos vemos como las
expresiones positivas se reducen. Entonces las opiniones favorables del
SINAPA estarian en estrecha relacion con las buenas opiniones respecto de
los concursos para ocupar cargos. También debemos destacar que el acuerdo
con los concursos representa un total de 50 casos sobre 60.

- Relacién entre antigliedad y opinién de los concursos para ocupar

cargos.
(la antigiedad se divide en grupos de:; hasta 15 anos inclusive y desde 16 en

adelante)

OPINION DE LOS hasta 15 afios % desde 16 afos %
CONCURSOS de antigiiedad en adelante.
Acuerdo 30 78 20 90
Desacuerdo 8 21 2 10
Ns/Nc¢ 0 0 0 0
total 38 100 22 100

El grado del acuerdo con la implementacién de concursos para ocupar

'- _cargos.en la administracion tiene un alto grado de aceptac:lon y se mcrementa

- con la mayor an’uguedad del agente.
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13.2 ANEXO II: ENTREVISTAS SIGNIFICATIVAS

En este anexo se incluyen las entrevistas estimadas como significativas,
tanto en un sentido positivo como negativo. La identidad de los entrevistados,
queda cubierta, en virtud de haber sndo requeridos bajo el anommato de sus
respuestas

Entrevistas realizadas en el Ministerio de Salud y Accién Social.
Caso 1.

1.¢Qué opina Ud. del SINAPA?

Opino desfavorablemente del SINAPA. Mi opinidon no es buena sobre el
SINAPA. No porque no crea que habia que hacer modificaciones, pero creo
que las modificaciones que se han hecho son un desastre. En este sentido
opino desfavorablemente del SINAPA. Los efectos han sido nocivos, por lo
menos para analizar lo que pasa en mi situacion. Yo, en general, puedo
hablar de lo que pasa en mi situacion. En ese sentido han sido nocivos desde
varios puntos de vista, desde el punto de vista salarial, desde el punto de vista
de jerarquia y de muchas otras cosas, yo quedé absolutamente desfavorecida
por este encasillamiento. Mi opinion es desfavorable, aunque creo que debian
modificarse las cosas. No estoy negando la modificacion de cosas. No es
porque es una cosa nueva que la niego. Digo que esté mal hecha.

2. ;Cual es su opinidn del escalafén 1428/737

Mird, yo entré a trabajar a este Ministerio ... Yo primero trabajé en la
Municipalidad de la Matanza, en una area de servicios asistenciales, y entré a
trabajar en este Ministerio alrededor del afio '84. Mi conocimiento sobre ese
escalafén es del '84 hasta ahora. Como yo no hice toda una carrera dentro del
Ministerio, te puedo decir pocas cosas. Una cosa es cuando vos entras de
empleado administrativo y vas ascendiendo, entonces podés ver las virtudes y
defectos, en si podés o no ascender, si se reconocen o no tus valores. Como
yo entré a cumplir una funcion dentro de un equipo técnico, te puedo decir que.

con ese escalafén antlguo ascendi, que pude escalar posiciones dentro del -

“equipo técnico. Y creo que era un sistema donde no habia ninguna manera de
evaluar tu trabajo. Tu posibilidad de ascenso estaba dada en que hubiera un
agujero y una propuesta interna donde vos ibas a parar. Yo de ese escalafon
me acuerdo bastante poco. Pero yo entré con una categoria profesional,
aunque no muy importante. Entré con una categoria 20 y pude ir ascendiendo.
Pero, yo no hice un recorrido como para decirte siento que no corresponde,
porque Yo venia con experiencia de otro lado y se me {lamé a incorporarme a
un equipo técnico. Lo que pasaba era eso. Era muy rigido en cuanto a las
posibilidades de modificacion, de cosas que tienen que ver con lo técnico, por
ejemplo |la apertura de una area, el hecho de poder nombrar un coordinador,
eso estaba absolutamente condicionado a una serie de definiciones muy
rigidas. Era muy rigido en algunas cosas y estaba muy desdubu;ado en ofras.
Nadie evaluaba tu desempefio. En un area como la nuestra a mi esto no me
molestaba; -porque éste es un equipo donde la evaluacion y: coordmacmn de
los profesuonales S una cosa que se hace porque se qunere Yo me pregunto .

-+ §ué pasa §i'vos‘estas ‘en una drea’en la que no se hace eso.” Es decir, vds
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podias no hacerlo. Un jefe de personal podia no hacerlo. Aqui jugaban otras

reglas de juego, y ese sentido te manejabas cdmodamente con esas reglas.

Pero porque era una decision interna del equipo. Eso no estaba establecido

de alguna manera. N
3.¢ Cuales cree que fueron las ventajas y desventajas de cada uno?
-Contestada eni.yen2.

4.¢;Cua‘l de los dos escalafones le parece mejor?

No me quedaria con ninguno de los dos. No creo que ninguno sea superador
del otro. Creo que en los dos escalafones, o en los dos pensamientos sobre
como debe ordenarse el personal de una institucion hay una falta de definicién
de objetivos, para las politicas que la institucion se traza. En ese sentido, creo
que los dos fallaron por el mismo lado. En el viejo no sé cdmo se hizo. Pero,
en el caso del SINAPA, la posibilidad de pensar cémo funciona un organismo
de nivel central como el nuestro se hizo con gente absolutamente de afuera
gue desconocia las virtudes y defectos de la forma en que se venia
funcionando. La no existencia de esta evaluacion hace que haya cosas que
no corresponde. Esta bien que a lo mejor para pensar un tema no tengas que
tener a alguien de la institucién que a lo mejor esta muy sesgado, porque o
esta muy contento y no quiere cambiar o quiere cambiar todo. Pero esta mal
que no lo contemples, y entonces no sepas qué estas modificando. En ese
sentido digo que, no sé en el anterior, pero en éste se ha hecho una
estructura, y como consecuencia un escalafén y un ordenamiento de la gente
desconociendo la funcién actual del Ministerio y las areas que venian
funcionando con cosas que tal vez habria que haberlas respetado. Yo creo
que esa valuacion no existié y que fue hecho por gente que desconoce las
funciones de esta institucién, y que basicamente con experiencia de hacer
propuestas para el area privada.

5.¢Crecié su nivel de responsabilidad luego de ser reencasillado?

¢, De responsabilidad o de ubicacién? Mi nivel de responsabilidad decidido
internamente por el grupo crecié sustantivamente dentro de esta institucién.
Pero yo estoy ubicada cada vez mas abajo en el sentido de la C1 a la C4. Era
Jefe de Departamento y no soy mas. Ahora hay que concursarlios. No sé.

Nosotros éramos una Direccién y pasamos -a ser. un Departamento Nosotros -

debajo de los Departamentos tendremos secciones, pero ni  siquiera se ‘han
concursado los departamentos. La responsabilidad que a nosotros se nos
ocurre, para mi es una responsabilidad que debo decirte que es una
responsabilidad ascendente que me sirve para regodearme. espiritualmente,
pero nada mas que para eso. No tengo ninguna posibilidad de ascenso.

Ahora no tengo ninguna persona a cargo. Mi area no existe. Antes
tenia tres personas a cargo, porque era responsable de un Departamento que
aca se ocupa de el seguimiento de investigaciones y de publicaciones. En
este momento no existe mas. No existen los otros tampoco. No existe el
departamento de procesamiento. Bajamos nosotros a ser Departamento de
Estadistica y desaparecié todo lo demas. Sigo teniendo la responsabilidad de
un montdn de areas, aunque de toda la Direccidon. Pero esto es asi, porque lo
arreglamos entre nosotros y porque es imposible organizar el trabajo sin esa
__division de, tareas Pero eso no me va a ser nunca reconocido, no me va a ser

-nunca pagado y no existe ninguna pOSIbIIIdad de nada. Puede ser que en
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subrogancia, que pueda ser legal, quiero decirte. Eso significa, para explicarte
las ventajas y las desventajas, que por ejemplo con el escalafén viejo quien era
en ese momento subrogante, que no era yo, cuando sale el jefe cubra incluso
el porque asume el cargo del otro. Y en este momento yo asumo esa tarea sin

" cobrar ni ahofa ni nunca nada. No me reconocen salarialmente la

responsabilidad que tengo.

6.¢Mejoré su nivel salarial el reencasillamiento?

~ -contestada en 5

7.¢,Cudl era su situacion escalafonaria anterior?. ;A qué agrupamiento
pertenecia?

-22 Administrativo, porque para poder tener la Jefatura del Departamento tenia
que estar en la grilla administrativa. Cuando a mi se me da la direccion de ese
departamento se me pasa a la grilla administrativa. No era facil el paso de un
escalafén administrativo a uno profesional, si habia vacantes.

8. ¢ Cual es su posicion actual en el SINAPA?
C1. Somos todos los profesionales C1, sin distincion. C3, ahora con el nuevo

- arreglo. Primero fuimos C1 y después nos pasaron a C3.

9.;.Se encuentra satisfecha con su reescalafonamiento?, ;Cree que fue
tratada justamente?, ;Presenté recurso?

No, no presenté recurso, porque cuando nos avivamos era tarde. Eso no
importa, porque nosotros estabamos dispuestos a hacerlo igual. Pero vos
tenias, para poder iniciar un juicio o no sé como se puede llamar eso un
recurso legal, tenias que conseguir personas con nombre y apellido, con tus
mismos antecedentes y responsabilidades, que estuvieran encasillados de
manera distinta en otro Ministerio. Yo quisiera saber quién va a salir a buscar
gente y decir XX que esté en Economia esta mejor que yo, y yo te sueno a vos
para mejorar tu situacion. Y el otro no se va a prestar, no va a aceptar que yo
lo use con nombre, direccién y documento. Es una delacién. Pareciera que
legalmente tenés que hacer asi. tenés que demostrar una cosa. No algo
general. Entonces el abogado, apoyandose en eso hace un reclamo diciendo
que vos sos igual, que tenés la misma responsabilidad, etc., y que con
respecto a otro Mmlsterlo estas mal ublcado Y ahi comlenza el trabajo Iegal_

‘digamos.

10. ;Qué antigliedad tenia en el escalafon 1428/737?
Yo tengo todo el reconocimiento del trabajo en la Municipalidad , tengo 20, 25
anos, entre 20 y 25.

11. Edad
48 afos.

12.Titulo

- Licenciada en Antropologia.

13.Sexo

- Femenlno R

.u

14. ¢A quiénes o a qué sectores, opina que perjudico el reescalafonamiento?”
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Yo no tengo otra evaluacion de las otras grillas que no sean los profesionales.
Y a los profesionales les fue mal. Porque crec que es un sistema que es
excesivamente piramidal. Los que pueden sacar la cabeza son muy pocos, y
después todo el mundo quedd achatado. Es decir, entre los U$S 5.000 det
Director Nacional, que estd concursado en un concurso que no era un
concurso, y los sueldos de los profesionales no hay ninguna instancia
intermedia, no hay ningun gradiente. Y hubo gente que con las mismas
responsabilidades que yo y mayores quedd ubicado en esa base de
profesionales que te digo. El profesional viejo, con antigliedad, y el
profesional joven estan ubicados en la misma letra. No hay distincion en eso.

15.¢ A quiénes o a qué sectores, opina que beneficid el reescalafonamiento?

El profesional joven salid ganando, porque por ejemplo aqui ocurrié que se
incorporaron bastante tardiamente profesionales, que incluso son
profesionales hasta por ahi nomas, son terciarios, pero que incluso entraron
para aprender a trabajar con nosotros y esos profesionales estan cobrando el
mismo sueldo y tedricamente tienen la misma ubicacion que yo. De alguna
manera, yo tengo firma dentro de la Direccion, y tengo un montdon de cosas,
que las hago porque quiero, pero que significa que yo no estoy ubicada en el
mismo nivel que ellos, pero eso entre nosotros, porque si vos nos tuvieras que
mirar en los papeles somos todos iguales, aunque no tengamos la misma
experiencia de trabajo, ni responsabilidad. Pero, bueno estamos todos
iguales. Nosotros hemos mantenido las coordinaciones, porque a nosotros
nos seria imposible funcionar en el trabajo técnico sin una instancia de
coordinacion, que en este momento es un pedido de coordinacién, porque
alguien en este momento puede negarse a hacerlo. Yo hago lo mismo que
éste que no tiene ninguna responsabilidad, porque me pagan el mismo sueldo,
estoy en el mismo lugar, etc. ’

16.¢ Cual cree que fue el principal motivo por el cual fue cambiado el escalafon
1428/737

Yo creo que el cambio y la instauracion del SINAPA tiene que ver con un
proyecto politico global, donde si no era el 1428 sino el 763 iba a ser cambiado
de igual manera. Creo que la experiencia en los paises que han adoptado ese
modelo es que esto se hace de esta manera, se decreta y se hace. Y en
general no se contempla todo lo anterior, porque se cree que todo fue malo. Y

bueno ‘hay que hacer un proyecto de reforma del Estado que sea acorde con

las politicas que nos rigen en este momento. En ese sentido no creo que haya
sido la falta de virtudes de la reglamentacién anterior, sino la necesidad en un
proyecto, que en las politicas del pais, es homogéneo y fuerte, necesita estar
acompanado de una cosa que le responda totalmente. Yo creo que no le
responde totalmente, pero la idea es esa. La idea es que esto tiene que tener
coherencia con eso.

17. ¢ Cree que la aplicaciéon de un nuevo escalafén mejora el desempeﬁo de la
Administracion Publica? '
No, de ninguna manera. Yo creo que debe haber introducido mas problemas a
nivel humano, y que estos son brutales por todas estas injusticias. Yo no
puedo hablar del resto de los Ministerios. Yo puedo hablar de la Secretaria de
«Salud. Yo te:diria que los grupos técnicos que nunca.trabajaron siguen sin
: ""trabajar Nuestro grupo que es muy trabajador sigue trabajando como trabajé
Tl snempre aunque no tenga ninguna motlvacu)n ‘monetaria. Lamentablemente, la
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_ t,_,evaluacm . e
Realmente ‘una’ evaluacmn hecha de esa manera no puede dar buenos_{_;_,

motivacidon aca viene por otro lado. Yo creo que en el trabajo técnico la
productividad se mejora por ideas y por una serie de cosas, que l0s grupos
que no las tienen no las van a tener por el SINAPA. EI SINAPA no puede
instaurar desde afuera la creatividad. La formacién de uno es la formacion de

uno. Lo que puede producir o dar no lo hace el SINAPA, y menos con la
"capacitacion" que pretenden dar. Es para mogélicos.

18.;,Cree usted correcto que no se considere la antigiedad en el nuevo
escalafén?

No creo que sea correcto que a nadie no se le considere el tiempo que ha
pasado dedicado a una actividad. No me parece que deba ser la variable
fundamental. Pienso que debe combinarse con otras cosas, pero no creo que
sea lo mismo una persona que tiene 30 afios en la institucidn que alguien que
recién entr6. No creo que deba ser la Unica, pero no creo que no deba
considerarse.

19.:,Cree usted correcto que el nivel de instruccion del funcionario publico
determine su posicion en el nuevo escalafén?

Yo lo considero correcto en lo tedrico. Si yo en esta institucion tengo gente que
tiene primaria incompleta y 30 afos de antigledad en el trabajo, si bien yo
creo que el profesional tiene que estar ubicado de manera distinta, hasta
producir el cambio y tener por ejemplo una institucién, que a mi no me parece
mal, en la que todo el mundo tenga que tener su universidad para entrar es
necesario un proceso. Porque si no yo lo que tengo que hacer es echar a
todos los que no tienen la educacién, que por otro lado, como nosotros
sabemos, incluso por las politicas educativas de este pais, aca no es posible
que una persona que tiene 60 anos y primaria incompleta, no es muy facil que
pueda acceder a completar ni siquiera su ciclo basico. Eso significa exclusion
de la gente, y yo con esas cosas no estoy de acuerdo, aunque reivindico mi
formacién profesional. Yo creo que un profesional con sus virtudes o no, tiene
mas cosas para dar, sobre todo en un trabajo técnico, tal vez en el trabajo
administrativo no, que lo que puede tener un idéneo. No niego mi formacion,
para eso fui a la universidad. Pero hay una situacion que es la que estamos
teniendo. Esta institucion no planteaba eso. Hay jefes de servicios o de cosas
que no tienen titulo universitario. Entonces, yo tengo que pensar en una

transicion que me pueda resultar méas facil - con el tlpo que ya zafo-de la - -

secundaria. - Le puedo dar capacitacién ‘en servicio, etc. Pero es muy dificil
recuperar el eslabon de gente que estd mas abajo, porque es la situacion del
pais por otro lado. Y esos qué tienen que ser, despedidos, no yo no estoy de
acuerdo, por una cuestion social. Son dos tipos de respuesta.

20.¢Qué opina del mecanismo de calificacion de desempefio del funcionario
publico?

A mi me evaluaron y yo evalte al resto del personal. Yo asisti a todas las
reuniones donde se explicd la filosofia de la evaluacién, porque de alguna
manera mi responsabilidad era también evaluar. Yo, desde el punto de vista
técnico; tenia muchas criticas a la evaluacion. Como te decia antes, una
propuesta sin gradientes. Una metodologia que estuvo condicionada por un
montén de cosas subjetivas. La gente percibia en su conjunto que era una
,que podia llevarlos al estrellato o enterrarlos para toda la vida.
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resultados. Primero, porque yo no acuerdo con la propuesta del instrumento
de evaluacion de ellos.

Yo creo que tiene que haber una evaluacion, porque las evaluaciones
‘sirven para que la gente mejore. Yo creo en este tipo de cosas. Lo que pasa
es que hay distintas metodologias para esto, cdmo. Y ademas, si te evalta
uno u otro, quién te evalia. Eso ya estaba todo discutido y arreglado.
Nosotros hicimos acd una modificacion a eso. Nosotros evaluamos vy
discutimos con la gente su evaluacién, pero con mucho miedo con la cosa de
poder embromar a la gente. Te hablo del resto de la gente. Hubo lugares
donde no paso eso y la evaluacién se hizo para colgar a gente. Yo creo que
es un instrumento discrecional. Y creo que es un instrumento que instaura la
competitividad. Las indicaciones que se nos daban era que aquellos que
repitieran la evaluacion sobresaliente durante tanto tiempo, deberan recibir un
aumento de sueldo, por ejemplo. Y vos decias y yo que hago. Y después te
decian que esos que sacaban tres veces sobresaliente, el porcentaje era 10.
Entonces vos decias, como eligen entre estos. Termina siendo una cosa que
yo creo sirve para embromar a la gente. Por otro lado, no habia manera, por el
instrumento, de zafar de hacer una descripcion real, porque pasaba de ser el
mejor del mundo a ser el peor del mundo. Lo que no funciona es el
instrumento en si, por eso yo no estoy de acuerdo con los profesionales que
pensaron esto, ademas algo sé de evaluacidon y no estoy de acuerdo con nada
de lo que propusieron. Con nada. Terminada la evaluacién, se ubicaba en
tres o cuatro escalas. Es un mecanismo que realmente no sirve. La gente no
lo hace tranquilamente a eso. Y vos como coordinador o como jefe tenés que
contemplar tantas cosas que se dan, como injusticias en la ubicacion, en el
sueldo que cobran, en las responsabilidades que tienen, que estas
absolutamente condicionado para eso. Yo no creo que nadie haya evaluado
objetivamente a nadie, porque no tiene ganas de darle una opinién objetiva a
un sistema que esta funcionando con muy poca objetividad. Eso es lo que
pasa. Yo puedo ser objetiva, con quien entienda que va a respetar mi
objetividad. A veces pareciera que el sistema estuviera buscando culpables.
Por otro lado, la imaginacion o la creatividad, puede ser buena o mala segun lo
que tengas que hacer. Hay tareas absolutamente mecanicas, por ejemplo un
operador de una PC jamas va a ser un creativo. Pero, resulta que si vos al
tipo le ponias que no es creativo lo sonabas. En un operador de PC lo -

B |mportante seria que hiciera una buena rutma S« vos al tipo le pomas eso o

‘ sonabas. Entonces eso es lo que no sirve.
Yo soy de ATE. Cuando me dicen de meter a alguien del gremio en la
evaluacién, por ejemplo de UPCN, yo no estaria de acuerdo. Lo que pasa que
los dos gremios no son posibles, porque el unico gremio reconocido por este
Ministerio es la UPCN. A mi la UPCN no me representa, porque yo no soy
afiliada a ese gremio. Entonces, mal me puede defender. - Yo creo que la
representacion gremial que es una representaciéon absolutamente adherida al
proyecto del Ministerio y todo lo demds, es una representacion que yo no
puedo decir que me representd. De ninguna manera. Yo creo que fue
absolutamente injusto, autoritario y antidemocratico Creo en la participacion
~ de las representaciones gremiales, en las que existan. No ‘me importa que
sean de derecha o de izquierda. Yo creo que una representacién gremial es
eso, es alguien que representa a un conjunto de gente, como los partidos
- politicos:- Pero, ¢por qué si aca hay dos.gremios, tiene que participar uno?:, Yo' -
_creo en ese tlpo de cosas, y creo que le toca a la institucion gremial j juga 2
"rol ‘gue no'le toca 4 Ios ‘ofros. Siloj juegan o no, o si lo juegan mal algunos
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es problema de los que tienen esa tarea gremial. Creo en las tareas
gremiales. Creo que los trabajadores tenemos que tener gente que nos
defienda de determinado tipo de cosas que no son las técnicas, por ejemplo.
Yo creo en eso. Pero aca eso _es una farsa, .un mecanismo -mas de -
discriminacion de la gente.

21. ¢ Qué opina de los cursos de capacitacion profesional que se le brindan?
i, son.suficientes? ; son elementales?, ;muy elevados?
Son elementales y son una ofensa para los profesionales que trabajamos en
este Ministerio. Yo hice un sélo curso, no voy a hacer ningin curso mas por
mas que me digan que si no hago eso no voy a concursar nada. Tengo
suficiente cantidad de antecedentes, como para estar teniendo como
antecedente un curso del SINAPA. Yo hice un sélo curso sobre gerencia.
Estuve a punto de irme del curso tres veces. Realmente el nivel de los
docentes era vergonzoso, era insultante. Yo tengo 48 arios, 15 afos de
docente universitaria, llegué a ser adjunta y realmente es ofensivo. A mi no
me asustan las bajadas de linea, porque me parecen mejor que las no lineas.
Yo he tenido docentes de excelencia que te bajaban su linea. A mi me encanta
el tipo que cuando te esta ensefiando te dice: ésta es mi posicién, para que
vos la puedas discutir. Esto no era una bajada de linea del equipo de
economistas de Cavallo, con quien yo no acuerdo en su politica econémica.
La bajada de linea era vergonzosa. Yo por ejemplo discrepo con el proyecto
que en este momento propone Cavallo, pero conozco la excelencia de los
profesionales que trabajan con él, aunque la suya es técnica. Entonces, vos
frente a eso podés decir yo no estoy de acuerdo. Pero, esta gente era gente
que no sé si habia incorporado recientemente esta manera de pensar, eran
Licenciados en Administracion. Todo estaba tefiido de una cuestion
psicoldgica barata. Insultante. Cuando fui al curso te preguntaban por qué
habias ido al curso. Todos se rieron mucho, porque yo dije que fui porque me
obligaron, me sortearon. Porque resulta que aca, llegd la orden de que habia
que hacer el curso, habia que mandar a alguien, lo sorteamos y me toco en el
sorteo. Yo dije, yo no queria hacer el curso pero estoy aca porque nosotros
teniamos que mandar a dos personas y en el sorteo cai sorteada. Yo vine ac3,
porque el sorteo me mandd. Pero yo no tengo ningun interés en hacer ningun
curso. Te digo una cosa, debiamos ser 50 personas, todos profesionales o |a
. mayona de ellos, todos con mi experiencia y mas. que mi experiencia, medicos,
~ bioquimicos, farmacéuticos, sociélogos, de todas las profesiones. Yo les dije
que me parecia vergonzoso que nos citaran para ese tipo de cosas, cuando
nosotros somos especialistas en una cosa que se llama salud, que yo hubiera
querido que me capacitan para aprender otras metodologias para trabajar en
el area en que yo trabajo, es decir aprender como se forma una empresa, qué
es un gerente, una linea de produccion, etc., era algo que yo queria que ellos
me explicaran para qué me servia. Entonces me dijo que yo podia hacer
cursos de antropologia en la facultad, porque me pregunté qué era. Entonces,
yo le dije vos no entendés nada de lo que te estoy diciendo. Yo no quiero
perfeccionarme como antropéloga en el estudio de las culturas indigenas del
Noroeste, porque no ha sido mi eleccion. No es eso lo que yo estoy pidiendo,
que el Ministerio dé un curso para los antropélogos del Ministerio, que soy la
unica, en etnografia. No es eso lo que te estoy diciendo, te estoy diciendo que

yo tengo una formacién universitaria, y lo que yo pretenderia es tener un‘ff';i e

_curso, si queres hasta de inglés, un curso de procesamiento de determinados-: . . :
* programas ‘estadisticos, un curso de algo que tenga que ver con iomio. Yia ™~
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otra cosa que yo le discuti durante todo el curso (por eso te digo, era muy
barata la bajada de linea)... Pero por supuesto, pensa que nosotros somos el
nivel mas bajo del Ministerio, contrataron a otra gente, es decir los docentes
tenian que ver con la calidad de los que iban, con_la calificacion de los que -
iban. Nosotros éramos la masa, en esa masa habia de todo, y gente con
muchisima experiencia sobre todos los temas. Pero, digamos que ellos le
daban una clase a la masa. Eran indtiles, incapaces, de todo. Desde el punto
de vista tedrico, era insostenible, por ejemplo la discusion sobre las corrientes
tedricas que sustentan todo esto. Es decir, vos no podias hablar de
funcionalismo y que te entendieran. Los tipos la pasaron muy mal, la mitad de
la gente se enganchd en la protesta. Todos estudiamos, es decir, nuestra
actitud fue respetuosa. Los tipos la pasaron muy mal, pero la mitad de la
gente nos decia por qué molestabamos, porque les parecia que estaba bien
todo o que estaba pasando. Entonces, yo no voy a hacer nunca mas un curso
de esos, porque no me voy a arriesgar a nada.

Aunque sea sobre politicas de salud, si tiene este nivel no me interesa,
porgue yo sé mucho de salud. Yo quiero trabajar por lo menos con un par mio.
Si vos me decis, el representante de UNICEF en Argentina es un economista
que se llama Bustelo. Yo con Bustelo, tengo mis discrepancias, todo lo que
vos quieras. Pero, si Bustelo va a dar un curso sobre las politicas, a mi me
interesa. Yo acabo de ir a un curso del INDEC, con toda ia gente de
comunicacion, trajeron a un francés, yo gustosa. Acabo de hacer un curso que
organizo la UNICEF sobre politicas sociales, con profesionales de excelencia.
Yo eso estoy dispuesta a hacerlo. Ojala, me los dieran dentro de mi horario.
Pero, no estoy dispuesta a trabajar con un chico que salid de la universidad y
que aparte nos pidid que le llevaramos la estructura para ver quiénes éramos y
donde trabajabamos. Yo a eso no estoy dispuesta. No sabia de lo que le
hablabamos. Yo a eso no estoy dispuesta y me niego. Yo merezco como
profesional estar por lo menos con mis pares. Aca hay muchos pares, ya sea
gente de aca o de afuera.

22.;Qué opinién le merece el agrupamiento unico, era mejor o peor tener
diversos agrupamlentos escalafonarios?

El escalafén unico es un escalafon igual en todas las areas del estado que no
haya un agrupamiento para profesionales, otro para maestranza.

~ Como para mi esto no fue superador de lo anterior, aunque con lo anterlor;

tampoco estaba de acuerdo, no podria decirte que tiene de bueno y qué malo,
porque mi experiencia en ese sentido es muy negativa.

23.;,Piensa usted que seria mas util capacitar a alguien antes de ocupar un
puesto, o se debe aprender en la préactica de la tarea?

Nosotros trabajamos dentro de la secretaria. Yo creo en la capacitacion en
servicios, sera porque tengo la distorsion de venir con una experiencia grande
de trabajo en servicios, y mi responsabilidad era la formacion de los
profesionales. Yo creo que la mejor capacitacion es la capacitacion de
servicios, es decir donde el profesional durante parte de su tiempo tiene la
posibilidad de trabajar en su area de trabajo. Ese tiempo le esté contemplado,
no tiene que estar pensando si es a la noche, si se desplaza, si gasta mas. Yo
Soy una absoluta defensora de la capacitacion en serwcms creo que tiene que
S rarios y lugares de trabajo.
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administrativo, en un sector de operadores de PC, tenés que acentuar o
trabajar exclusivamente sobre lo operativo, también te diria que eso es cierto.
Para mi nivel, yo te diria los dos tipos de capacitacion, porque realmente no

‘hay practica sostenible que no esté sustentada en algo. tedrico. Para el nivel

de la gente que esta en lo operacional (operador de PC) deberian tener una
capacitacion exclusivamente practica, sobre su trabajo y con la maquina.

24-; Cual es su opinion de los concursos para ocupar cargos?

Pienso que mi punto de vista, quedd explicitado en las preguntas antenores
pero en general no tengo una opinidn favorable de los concursos...
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Caso 9

1.¢ Qué opina Ud. del SINAPA?

Bien, porque las formas de ingreso con el 1428 terminaron siendo irracionales,
sin embargo cree que el sistema era bueno cuando ella ingreso.

2-;Qué opina del escalafon 1428/737? v
Con el caso de los contratados, se daba que tenian un prestigio, era mentorlo :
ser un contratado para cumplir tareas especificas.

3-¢ Cuales cree que son las ventajas y desventajas de cada uno?

Es muy relativo, hay que dejar que el sistema se autodepure.

Las ventajas del 1428 eran la antigiedad, en tanto del SINAPA no tiene
opinion porque el sistema recién esta dando sus primeros pasos.

4-; Cual de los dos escalafones les parece mejor?

idem anterior

5-¢ Creciod su nivel de responsabilidad luego de ser reencasillado?

No, era subdirectora y se perdio por el cambio de estructura dado que bajaron
de direccion nacional a departamento de estadisticas de salud.

6-¢ Mejord su nivel salarial el reencasillamiento?

No, se mantuvo ,

7-¢Cual era su situacién escalafonaria anterior?, i A qué agrupamiento
pertenecia?

23

8-¢ Cual es su posicion escalafonaria actual en el SINAPA?

C3

9-;,Se encuentra satisfecho con su reescalafonamiento?, ;Cree que fue
tratado justamente?, ;Presentd recurso?

Si, porgue lo acepto, y no presenté recurso dado que en el momento propicio
para hacerlo se vi6 imposibilitada por motivos de salud personal.

10-¢ Qué antigledad tenia en el escalafén 1428/73?

32 anos.

11-Edad

58 afios.

12-Titulo

Arquitecta.

13-Sexo

 Femenino.

14-; A quiénes o a que sectores oplna que perjudlco eI reescalafonam|ento'?

El estado tiene que revisar los perfiles que le hacen falta y no sabe.

15-4 A quiénes 0 a qué sectores opina que beneficid el reescalafonamiento?

A los que llegan a los cargos por concurso. Al resto no.

16-4Cudl cree que fue el motivo por el cual el escalafon 1428/73 fue
cambiado?

Por todos, para reducir planta, porque el anterior fue erosionado, y para hacer
un borrén y cuenta nueva.

17-¢ Cree que la aplicacion del nuevo escalafon mejora del desempeno de la
Administracién Publica?

Es dispar, cree que en la Municipalidad empeord y en algunos lados mejord
(Ministerio de Economia).

18-¢,Cree usted correcto que no se considere la antlguedad en el nuevo
escalafén? "

~_ Cree. C|ue la antlguedad es una variable dependiente, que algo debe Sef’;f’- B
' considerada; pero no como antes.
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19-;Cree Ud. correcto que el nivel de instruccion del funcionario publico
determine su posicion en el escalafén?

Si, profesionales, pero también habria que contemplar a los idéneos en temas
_ de especializacion, ya que un titulo.no es sindnimo-de idoneidad. -

20-; Qué opina del mecanismo de evaluacién de desemperio del funcuonario'?
Debe haber alguien mas que cahflque y ellos pueden ser companeros de
trabajo, referentes.
~ 21-; Qué opina de los cursos de capacntacxon que se le brindan? v

Se hace el curso que te toca, cree que hay que ajustar mas el sistema, hay
gente a la que no le importa, cree que hay que hacer un control. Cubren
algunas de mis necesidades, pero no las administrativas.
22-; Qué opinién le merece el escalafon con agrupamiento Unico, era mejor 0
peor tener diversos agrupamientos escalafonarios?

No, tendria que haber una especializacién funcional contemplada.
23-; Piensa usted que seria mas util capacitar a alguien antes de ocupar un
puesto, o se debe aprender en la préctica de la tarea?

Las dos cosas andan bien y se complementan.
24-; Cual es su opinién de los concursos para ocupar cargos?
Los concurso son lentos, y las chances muy limitadas, puede haber cierto
"cajoneo" y no se sabe que pasa con el dictamen.
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Caso 12.

1.¢ Qué opina Ud. del SINAPA? :

1-El SINAPA legalizd el dedo. Da a las autoridades un instrumento para
reducir costos politicos, ya que con una fachada de prescindencia se hacen
manejos absolutamente discrecionales.

2-4Qué opina del escalafon 1428/737? _ :

Tenia problemas, no querria volver a él. Premiaba lo administrativo por sobre
lo técnico-profesional, cree que fue un escalafén hecho por administrativos
para administrativos, y cree que por ello funciond 6ptimamente durante la
Dictadura militar.

3-¢ Cuales cree que son las ventajas y desventajas de cada uno?

1428: Excesivo numero de jerarquias, ascenso automatico, a los profesionales
se los tenia por kelpers, y en el administrativo funcionaba el dedo.

SINAPA: Ventaja ninguna. Desventajas: inespecificidad de los niveles y
grados. No hay un nomenclador de elios. '
Estrechez en el numero de grados.

Someter lo jerarquico a concursos inciertos, si no se gana un concurso los
jefes ganan igualo que el resto.

Vacio juridico que permite la manipulacién de los perfiles necesarios para los
CONCUrsos.

Falta de transparencia en la seleccién de personal por conﬂdencnalldad que
sirve para encubrir la maniobra. Hay casos en los que ganaron quienes no se
presentaron.

5-¢ Crecid su nivel de responsabilidad luego de ser reencasillado?

No, cree que no se jerarquizo.

6-¢ Mejoré su nivel salarial el reencasillamiento?

No, para nada.

7-¢Cual era su situacion escalafonaria anterior?, (A qué agrupamiento
pertenecia?

Directora de primer nivel, grilla 24.

8-¢ Cuél es su posicion escalafonaria actual en el SINAPA?

B2. Cree que bajd en jerarquia.

9-;Se encuentra satisfecho con su reescalafonamiento?, ¢Cree que fue

tratado justamente?, ¢ Presentd recurso?

No, nada. No hice recurso, porque éramos Ios prlmeros en ser reencasnlados' S

'y no sabiamos como.’
10-¢ Qué antigliedad tenia en el escalafon 1428/737?
23 afos.
11-Edad
50 afos.
12-Socisloga.
13-Femenino. '
- 14-; A quiénes o a qué sectores opina que perjudico el reescalafonamiento?

Es un escalafon elitista. Cree que perjudica a los profesionales y a los

~ técnicos, aunque parezca pro-profesional. No reconocieron a los
administrativos capacitados y menos a los técnicos. ' '

15-¢ A quiénes o0 a qué sectores opina que beneficio el reescalafonamiento?
Cree que beneficio a poca gente, sobre todo a grupos vinculados al modelo de
ajuste y a jévenes.

16-¢ Cual cree que fue el prnncnpal motlvo por el cual fue cambiado el escalafon
1428732 .
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Reducir planta, y selectividad del personal para el modelo.

17-¢Cree que la aplicacion del nuevo escalafén mejora del desemperio de la
Administracién Pudblica?

No, todo lo contrario agregd conflictos de tipo personal “pérdida de la
solidaridad grupal, potencié el conflicto.

18-¢Cree usted correcto que no se considere la antlguedad en el nuevo
~ escalafon?

No, tiene que pesar pero no es el Unico criterio (la simple permanenma)
19-¢Cree Ud. correcto que el nivel de instruccidén del funcionario publico
determine su posicién en el escalafén?

Si, pero debe programarse, ya que las transiciones son indispensables y no se
las puede realizar por decreto, una profesionalizacion de la APN debe llevar
por lo menos 10 ¢ 20 afos.

20-¢,Qué opina del mecanismo de evaluacion de desempefio del funcionario?
Disparate, uno tiene que poner a la gente en el medio, ya que lo hunde o lo
promueve. Cree gue los directores le sacaron el cuerpo al tema, aunque a
algunos les sirvi6 para castigar a algunos.

21-4Qué opina de los cursos de capacitacién que se le brindan?

Los hice, son una promocién del modelo, una bajada de linea del mercado.
22-;Qué opinién le merece el escalafén con agrupamiento Unico, era mejor o
peor tener diversos agrupamientos escalafonarios?

No se opone a los tramos escalafonarios. Cree que el escalafén unico es
inespecifico.

23-i Piensa usted que seria mas util capacitar a alguien antes de ocupar un
puesto, o se debe aprender en la practica de la tarea?

Ambas cosas.

24-; Cual es su opinidon de los concursos para ocupar cargos?

No tengo una buena opinién de los mismos. No aportan una transparencia
mayor.
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Caso 15

1., Qué opina Ud. del SINAPA? :

No opina bien. Cree que es una fachada que_vende progreso mientras. .
privilegia a los universitarios, se estanca cierta gente.

2-; Qué opina del escalafén 1428/73?

No era bueno. Era dificil ascender para los administrativos, porque habia que
esperar que hubiera vacantes. :

3-¢ Cuales cree que son las ventajas y desventajas de cada uno'?

Cree que el SINAPA es peor, si bien el 1428 no era bueno.

4-; Cual de los dos escalafones les parece mejor?

El 1428 era mejorable. Veo al SINAPA como mas cerrado.

5-¢ Crecid su nivel de responsabilidad luego de ser reencasillado?

No, igual, no tiene nadie a cargo.

6-; Mejoré su nivel salarial el reencasillamiento?

Muy poco, aunque luego presenté recurso.

7-¢,Cual era su situacién escalafonaria anterior?, (A qué agrupamiento
pertenecia?

19 administrativa.

8-¢,Cual es su posicion escalafonaria actual en el SINAPA?

D1.

9-i,Se encuentra satisfecho con su reescalafonamiento?, ;Cree que fue
tratado justamente?, ; Presentd recurso?

No. Ve que no puede salir, presento recurso porque la ubicaron en una E1.
10-¢ Qué antigledad tenia en el escalafon 1428/737

7 anos.

11-Edad

26 anos.

12-Titulo

Secundario completo, estudla locucién.

13-Sexo

Femenino.

14-; A qué sectores opina que perjudicé el reescalafonamienta?

Los del medio, administrativos pero no profesionales, y a los profesionales con
el tema de los concursos digitados. =
15-¢A qué sectores opina que beneficio el reesca!afonamlento’P R

"~ Alos acomodados, a los digitados, a los del gremio.

16-¢, Cual cree que fue el principal motivo por el cual fue cambiado el escalafon
1428/737

No sabe y para reducir personal.

17-¢ Cree que la aplicacion del nuevo escalafén mejora del desemperio de la
Administracion Publica? '

No.

18- Cree usted correcto que no se considere la antigiedad en el nuevo
escalafon?

No es todo, pero algo hay que considerarla.

19-¢,Cree Ud. correcto que el nivel de instruccion del funcionario publico
determine su posicién en el escalafon?

Si, pero hay que contemplar la situacién de idéneos que son muy valiosos.

.. ..Hay que ver lo practico también.

20-¢Que oplna del mecamsmo dé evaluac:on de desemperio del funcmnano'?
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Y

Peligroso. Se puede descalificar a la gente, le parece feo y no conduce a

nada. Es una formalidad que no lleva a un mejor desempefio y puede

perjudicar. No a los veedores.

21-¢,Qué opina de los cursos de capacitacion que se Ie brindan? A
Los usé para fines personales pero no para la oficina y los de computamon le

parecieron basicos. Cree que los cursos son buenos, bien dictados, pero no

sabe si tienen que ver con la tarea. hay pocas vacantes para cursar y 'son

.cortos.

22-; Qué opinidn le merece el escalafon con agrupamlento Unico, era mejor o
peor tener diversos agrupamientos escalafonarios?

Es lo mismo, pero estd marcado por las letras. Cambié en lo formal, pero es
casi igual. Es indistinto.

23-¢Piensa usted que seria mas util capacitar a alguien antes de ocupar un
puesto, o se debe aprender en la practica de la tarea?

Las dos, la tarea y la teoria.

24-; Cual es su opinion de los concursos para ocupar cargos?

Tengo una mala imagen de los concursos, me parece que son una "fachada"
para permitir ciertas elecciones de gente.
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Entrevistas realizadas en el Ministerio de Economia.

Caso 22 » 7 , o o .

1. ¢ Qué opina Ud. del SINAPA? (escalafon actual)

No sirve, pues no te dan las cuentas, para ascender horizontaimente tenés que
hacer cursos que te llevan mucho tiempo y después no te representan mucho
dinero. Prefiero hacerme de algun contacto para ver si puedo ascender mas
rapido.

2. $ Qué opina del escalafén 1428/737 (escalafén anterior)

Mejor que el SINAPA, puesto que los ascensos eran mas rapidos y no habia
tantas complicaciones.

3. ¢ Cuales cree que fueron las ventajas y desventajas de cada uno?

En el 1428 el jefe podia premiarte con un ascenso si veia que eras bueno, en
cambio con el SINAPA el tema de los ascensos se complica mas.

4. ;Cual de los dos escalafones le parece mejor?

El 1428

5. ¢ Crecio su nivel de responsabilidad luego de ser reencasillado?, ; Cuantas
personas tiene a su cargo?

No, siguié igual.

8. ¢ Mejoro su nivel salarial el reencasillamiento?

Inicialmente si, pero para mi el cambio de escalafén fue una excusa para dar
un cambio de salario.

7. iCual era su situacion escalafonaria anterior? ;A qué agrupamiento
pertenecia?

grilla 20 administrativa.

8. 4, Cual es su posicion actual en el SINAPA?

E1, inicialmente, luego concursé y obtuve una D.O

9. .Se encuentra satisfecho con su reescalafonamiento? ,Cree que fue
tratado justamente? ;Presento recurso?

No estoy satisfecho. No presenté recurso

10. ¢ Qué antigliedad tenia en el escalafon 1428/737?

siete meses

11. Edad. 22

12. Titulo. Secundario

. _13 Sexo. Masculino

14. (A quiénes, 0 a que sectores, oplna que perjudlco el reescalafonamlento'7 '
A todos

15. i A quiénes, o a qué sectores, opina que beneficid el reescalafonamiento?
A los més vivos (astutos)

16. ¢Cual cree que fue el principal motivo por el cual fue cambiado el
escalafén 1428/737

~ Para reducir la planta y para dar un aumento.

17. i Cree que la aplicacion del nuevo escalafén mejora el desempefio de ia
administracion publica?

No, pues un escalafén no hace que C|erta gente sea mas responsable,
.-depende de {a gente.

18. ;Cree usted correcto que no se considere la antigtiedad en el nuevo
escalaféon?

No, algo hay que considerarla:porque si no se equipara a los de 40 afios de
antigiedad. con los de unos meses, creo que hay que respetar mas al de
mayor antigiiedad. ‘
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19. ¢Cree usted correcto que el nivel de instruccién del funcionario publico
determine su posicién en el nuevo escalafon?

No, porque la universidad no lo es todo.

20. ; Qué opina del mecanismo de calificacion de desempeno del funcionario?
No sirve parédnada, opino muy mal, y de los cupos también.

21. ¢Qué opina de los cursos de capacitacion profesional que se le brmdan'?
¢ Son suficientes? ¢ Son elementales? ¢ Muy elevados? - _
~ La capacitacion que nos dan no sirve, yo me resisto a ella, y hace muy lenta
los ascensos.

22. ¢ Qué opinién le merece el escalafon Unico, era mejor o peor tener diversos
agrupamientos escalafonarios?

Es lo mismo, pues ahora la letra funciona como un agrupamiento. También me
parece incorrecto que no se contemplen adicionales como antes. El tema de la
letra lo que hace es poner techos a la gente.

23. i Piensa usted que seria mas util capacitar a alguien antes de ocupar un
puesto, o se debe aprender en la practica de la tarea?

La experiencia es lo que vale, se aprende en el trabajo.

24. ;Cual es su opinion respecto de los concursos para ingresar a la
Administracién Publica o ascender?

Los concursos no son cristalinos, se manejan a través de contactos, y ya se
sabe para algunos cargos quienes los van a ganar. Yo concursé pero ademas
sabia que yo iba a ganar porque me lo dijeron los funcionarios que tomaban el

examen.
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Caso 25
1. ¢ Qué opina Ud. del SINAPA? (escalafén actual)
Se implementd sin conocimiento de la gente. Creo que la idea era buena, pero

‘ la practica fue mala, sobre todo con los reencasillamientos.

2. ; Qué opina del escalafon 1428/737 (escalafén anterior)
No eratan malo...
3. ¢ Cuales cree que fueron las ventajas y desventajas de cada uno?
El SINAPA tiene como ventaja que te obliga a capacitarte bien, el 1428 no te
obligaba a nada y era contradictorio.
4. ¢ Cual de los dos escalafones le parece mejor?
Habria que esperar a ver como sigue la cosa..., pero ninguno me parece
superior al otro.
5. ¢ Crecid su nivel de responsabilidad luego de ser reencasillado?, ;Cuantas
personas tiene a su cargo?
Creci6 con el SINAPA. No tengo empleados a cargo pero si becanos
6. ¢ Mejor6 su nivel salarial el reencasillamiento?
No.
7. ¢Cual era su situacidon escalafonaria anterior? ;A qué agrupamiento
pertenecia?
22 administrativo
8. ¢ Cual es su posicion actual en el SINAPA?
Inicialmente fui C3, luego concursé y obtuve una BO
9. ¢(Se encuentra satisfecho con su reescalafonamiento? ;Cree que fue
tratado justamente? ;Presenté recurso?
[nicialmente no, presenté recurso y hasta ahora no tuve respuesta.
10. ¢ Qué antigledad tenia en el escalafén 1428/737?
23 afios
11. Edad. 43
12. Titulo. Psicdloga
13. Sexo. Fem
14. i A quiénes, 0 a qué sectores, opina que perjudico el reescalafonamiento?
A los que pertenecian a la grilla 22, a los profesionales y a algunas_personas
de maestranza.

15. ¢ A quiénes, o a qué sectores, opina que beneficid el reescalafonamiento?
Al nivel que esta por debajo de Ios mandos medlos ya los profes:onales mas S
“jovenes

16. ¢Cual cree que fue el prnncupal motivo por el cual fue cambiado el
escalafén 1428/737?

Para mejorar la APN

17. ¢ Cree que la aplicacion del nuevo escalafén mejora el desemperio de la
administracion publica?

No, la cosa depende mas de la integracién del empleado con el objetivo de la
institucion, mas que de los escalafones. Creo ademas que los cargos criticos
cobran una barbaridad y esto no los lleva a tener un mejor desempeno.

18. i Cree usted correcto que no se considere la antlguedad en el nuevo

‘escalafén?

Para juntar afios no, esto llevaba al empleado pasivo e mcompetente Pero
debe haber alguna contemplacion de la misma, puesto que a igual mérito debe

. pesar mas la antigtiedad. .

19. ¢Cree usted correcto que el nivel de instruccidén del funcionario pubhco
determine su posicién en el nuevo escalafén?
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No, puesto que la educacién formal no lo es todo, hay cosas que se aprenden
solamente en el trabajo.
20. ¢ Qué opina del mecanismo de calificacion de desempefio del funcionario?
Sirve, en general, pero creo que no tendria que haber cupos.
21. ¢ Qué opina de los cursos de capacitacién profesional que se le brindan?
¢ Son suficientes? ; Son elementales? ; Muy elevados?
elementales no estoy entusiasmada con cursarlos.

¢ Qué opinién le merece el escalafdn tnico, era mejor o peor tener diversos
agrupamnentos escalafonarios?
Si, estoy de acuerdo con el SINAPA.
23. i Piensa usted que seria mas Util capacitar a alguien antes de ocupar un
puesto, o se debe aprender en la practica de la tarea?
La capacitaciéon debe darse antes de ocupar el puesto.
24. ;Cual es su opinidn respecto de los concursos para ingresar a la
Administracion Publica o ascender?
Estoy de acuerdo si son transparentes, si no es una manera de legitimar
manejos poco claros y discrecionales.
También me parece que se les da poca publicidad.

Caso 28

1. ¢ Qué opina Ud. del SINAPA? (escalafén actual)

Lo conozco poco pero me parece bueno

2. ., Qué opina del escalafén 1428/737 (escalafon anterior)

Muy estatico, se habia quedado en el tiempo, y habia ascensos automaticos
con los cuales no estoy de acuerdo.

3. . Cuales cree que fueron las ventajas y desventajas de cada uno?

El SINAPA me parece bueno porque tiene capacitacion y ademas hay
COncursos.

4. ;Cual de los dos escalafones le parece mejor?

Sinapa

5. ¢Crecié su nivel de responsabilidad luego de ser reencasillado?, ;Cuéantas
personas tiene a su cargo?

Si crecid, y no tengo personas a cargo.

6. (,Mejoro su nlvel salarial el reencasnlamlento’7

.'No _ T -
7. (,Cual era su sntuac:on escalafonarla anterlor'? <,A que agrupamlento
pertenecia? i

19

8. 4, Cual es su posicidn actual en el SINAPA?

C2 -

9. (Se encuentra satisfecho con su reescalafonamiento? ;Cree que fue
tratado justamente? ;Presento recurso?

Si, estoy satisfecha, y no presenté recurso

10. ¢ Qué antigliedad tenia en el escalafén 1428/737

8 anos

11. Edad. 32

12. Titulo. Profesora de Inglés

13. Sexo. F .
14. (A quiénes, o0 a qué sectores, opina que perjudico el reescalafonamiento?
A los de mayor antigliedad y a las personas mayores.

15. ¢ A quiénes, o a qué sectores, opina que beneficié el reescalafonamiento?
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A los jovenes y con ganas y a los de mayor nivel educativo.
16. ¢Cual cree que fue el principal motivo por el cual fue cambiado el
escalafén 1428/737
Por las injusticias que cometia y para que la APN este acorde con los cambios
que se operaron en el sector privado.
17. ¢ Cree que la aplicacion del nuevo escalafén mejora el desempeno de la
administracion publica?
A largo plazo si.
18. ¢ Cree usted correcto que no se considere la antigiiedad en el nuevo
escalafon?
Algo tiene que considerarse, pero distinguir de la simple acumulacion de afos.
19. ¢Cree usted correcto que el nivel de instruccién del funcionario publico
determine su posicion en el nuevo escalafén?
si

¢ Qué opina del mecanismo de calificacion de desempeno del funcionario?
Buena, de acuerdo
21. 4 Qué opina de los cursos de capacitacién profesional que se le brindan?
¢ Son suficientes? ¢ Son elementales? ,Muy elevados?
Buenos ‘
22. ; Qué opinién le merece el escalafén unico, era mejor o peor tener diversos
agrupamientos escalafonarios?
Si hablamos de un organismo con una cierta igualdad de funciones, no esta
mal el escalafén unico, pero creo que esta bien.
23. ;Piensa usted que seria mas util capacitar a alguien antes de ocupar un
puesto, o se debe aprender en la practica de la tarea?
Pienso que tiene que ver con la motivacion, pero creo que se aprende en la
practica de la tarea.
24. ;Cual es su opinidn respecto de los concursos para ingresar a la
Administracion Publica o ascender?
Los veo muy bien, pero creo que no se realiza una buena publicidad de los
mismos.
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Caso 30
1. ¢ Qué opina Ud. del SINAPA? (escalafon actual)
Es bueno o
¢,Que opina del escalafon 1428(737 (escalafon anterlor)
Era malo
3..¢ Cuales cree que fueron las ventajas y desventajas de cada uno?
al 1428 no le veo ventajas, al SINAPA le veo buenos los concursos, la
capacntamon y el intento de acabar con el dedo.
4. ;Cual de los dos escalafones le parece mejor?
Sinapa'
5. ¢Crecid su nivel de responsabilidad luego de ser reencasillado?, ;Cuantas
personas tiene a su cargo?
Crecié y no tengo gente a cargo. .
Si .No tengo personas a cargo
6. ¢ Mejoro su nivel salarial el reencasillamiento?
si
7. ¢Cual era su situacion escalafonaria anterior? ;A qué agrupamiento
pertenecia?
grilla 11 administrativa
8. ¢ Cual es su posicién actual en el SINAPA?
D1
S. (Se encuentra satisfecho con su reescalafonamiento? ;Cree que fue
tratado justamente? ;Presentd recurso?
Si y no presenté recurso.
10. ¢ Qué antigliedad tenia en el escalafén 1428/737
dos afnos.
11. Edad. 27
12. Titulo. Secundario completo, terciario incompleto
13. Sexo. F
14. ; A quiénes, 0 a qué sectores, opina que perjudicé el reescalafonamiento?
A los de mucha antigledad, pero no creo que tanto.
15. { A quiénes, o a qué sectores, opina que beneficié el reescalafonamiento?
a los jovenes.

16. ¢Cual cree que fue el prmc:pal motlvo por el cual fue camblado ei o
- escalafén 1428/737 . ‘ B

" 'No permitia una buena orgamzamon ni un buen funcuonamlento e
17. ¢Cree que la aplicacién del nuevo escalafén mejora el desempefio de la
administracién publica?

Mejord '

18. ¢ Cree usted correcto que no se considere la antigiedad en el nuevo
escalafén?

Algo tendria que pesar.

19. ¢ Cree usted correcto que el nivel de instruccién del funcionario publico
determine su posicion en el nuevo escalafén?

-No es correcto puesto que la educacién no lo es todo. Plenso que hay que
‘valorar més la capacidad.

20. ¢ Qué opina del mecanismo de cahﬂcacnon de desempeno del funcionario?
Blen
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21. ¢ Qué opina de los cursos de capacitacion profesional que se le brindan?

¢ Son suficientes? ¢ Son elementales? ; Muy elevados?

Buenos

22, ;Queé opinion le merece el escalafén unico, era mejor o peor tener diversos -

~ agrupamientos escalafonarios?

Escalafén unico, pero cree que el agrupamiento servia.

23. ;Piensa usted que seria mas Util capacitar a alguien antes de ocupar un
puesto, o se debe aprender en la practica de la tarea?

Las dos cosas.

24. ;Cuél es su opinion respecto de los concursos para ingresar a la
Administracién Publica o ascender?

Estoy de acuerdo con la idea pero no con el dedo.

Caso 33

1. ¢ Qué opina Ud. del SINAPA? (escalafén actual)

Muy bueno. Es un escalafén complejo, con lo cual paga un gran costo por su
complejidad

2. ; Qué opina del escalafén 1428/737? (escalafén anterior)

era mas simple

3. ¢ Cuales cree que fueron las ventajas y desventajas de cada uno?

SINAPA complejo, 1428 simple

4. ; Cual de los dos escalafones le parece mejor?

SINAPA, pero habria que ver que habria pasado si se le daban mejores
remuneraciones al 1428.

5. ¢ Crecid su nivel de responsabilidad luego de ser reencasillado?, ;Cuantas
personas tiene a su cargo?

Es igual, cerca de 100

6. . Mejord su nivel salarial el reencasillamiento?

si

7. ¢Cual era su situacion escalafonaria anterior? (,A qué agrupamlento

pertenecia?
o 23 administrativo

8. ¢Cuéles su posncmn actual en el SINAPA'?
A3, funciones ejecutivas li
9. (Se encuentra satisfecho con su reescalafonamiento? ;Cree que fue
tratado justamente? ;Presentd recurso?
Si y no presenté recurso
10. ¢ Qué antigliedad tenia en el escalafon 1428/737?
17 anos
11. Edad. 48
12. Titulo. Licenciado en economia
13. Sexo.

-14. ; Aquiénes, 0 a qué sectores, opina que perjudicé el reescalafonamlento'?

A los niveles medios, como ser jefe de departamento.

15. (A quiénes, 0 a qué sectores, opina que beneficio el reescalafonamlento’7
A los directores

16. ¢Cual cree que fue el principal motivo por el cual fue cambiado el
escalafon 1428/737? -
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Fue por una reconversion administrativa dado que el 1428 ya no tenia margen.
17. ¢Cree que la aplicacién del nuevo escalafén mejora el desemperio de la
administracién publica?

Algo se logro, sobretodo en otros ministerios, pero la _retribucion mejorada
" incrementa el desempefio.

18. ¢(Cree usted correcto que no se considere la antlguedad en el nuevo
escalafén?

~Si, la antigliedad es una rémora.

19. ¢(Cree usted correcto que el nivel de instruccién del funcionario publico
determine su posicion en el nuevo escalafon?

Si _

20. ;Qué opina del mecanismo de calificacion de desempefio del funcionario?
Esta bien, funcional bien, aungque en algunos lugares no se lo aplica bien, creo
ademas que lo de los cupos es un limite a la discrecionalidad.

21. ;Qué opina de los cursos de capacitacién profesional que se le brindan?
¢ Son suficientes? ;,Son elementales? ; Muy elevados?

Pobres, y noto la falta de exigencia hacia quienes hacen los cursos.

22. ; Qué opinidn le merece el escalafén unico, era mejor o peor tener diversos
agrupamientos escalafonarios?

es necesario que exista algun agrupamiento y los mismos podrian ser;
computacion, servicios de maestranza y el administrativo.

23. ;Piensa usted que seria mas util capacitar a alguien antes de ocupar un
puesto, o se debe aprender en la préctica de la tarea?

ambas cosas...

24, ;Cual es su opinidon respecto de los concursos para ingresar a la
Administracion Publica o ascender?

Son una parodia, los ganan los elegidos. Habria que eliminar la capacidad de
la autoridad para poder elegir a uno de la terna. La seleccion tendria que
ganarla quien obtuviera el puntaje mas alto del concurso. Hay otro problema
que es ademas el excesivo tiempo que demora la substanciacidén del concurso
que hace que alguna gente se canse de esperar 0 que busque otros trabajos.
También se deberia impedir que sean jurados las autoridades para las cuales
se va a realizar el concurso de seleccidon. Los concursos deben ser un proceso
claro y limpio.

Caso 34

1. ¢ Qué opina Ud. del SINAPA? (escalafon actual)
Idea buena con una regular implementacién.
2. i Qué opina del escalafon 1428/737? (escalafén anterior)
era bueno.
3. ¢, Cuales cree que fueron ias ventajas y desventajas de cada uno?
1428 apreciaba mas la experiencia y los rendimientos. El SINAPA tiene como
gran ventaja la capacitacion.
4. ;Cual de los dos escalafones le parece mejor'7
Slnapa _ -
5. ¢ Crecié su nivel de responsabilidad luego de ser reencasillado?, ¢ Cuantas
personas tiene a su cargo?
No, y nadie a cargo.
6. (,Mejoro su nlvel salarial el reenca3|llam|ento'7
si
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7. ¢Cual era su situacion escalafonaria anterior? A qué agrupamiento
pertenecia?

21 administrativa :

8. ¢ Cual es su posicién actual en el SINAPA? _ . . R
c2

9. (Se encuentra satisfecho con su reescalafonamiento? ¢Cree que fue
tratado justamente? ;Presentd recurso?

~ Siy no presenté recurso.
- 10. ¢ Qué antigliedad tenia en el escalafén 1428/737?

quince afios.

11. Edad. 35

12. Titulo. secundario

13. Sexo.F

14. i A quiénes, 0 a qué sectores, opma que perjudico el reescalafonamiento?
a los no profesionales.

15. ¢ A quiénes, o0 a qué sectores, opina que beneficid el reescalafonamiento?
a los profesionales y a los estudiantes becarios.

16. ;Cual cree que fue el principal motivo por el cual fue cambiado el
escalafon 1428/737?

fue una manera de avanzar porque el 1428 se habia quedado.

17. ¢Cree que la aplicacion del nuevo escalafon mejora el desempefio de la
administracion publica?

no.

18. ¢ Cree usted correcto que no se considere la antigiedad en el nuevo
escalafén?

algo de antigliedad tendria que haber, la experiencia algo tendria que pesar.
19. ¢(Cree usted correcto que el nivel de instruccion del funcionario publico
determine su posicién en el nuevo escalafén?

no tanto, tendria que haber alguna relacién con la experiencia.

20. ¢/ Qué opina del mecanismo de calificacion de desempefio del funcionario?

esta mal es decadente, y me parece mal el cupo.

21. ¢ Qué opina de los cursos de capacitacion profesional que se le brindan?
¢ Son suficientes? ¢ Son elementales? ; Muy elevados?

buenos pero no aplicables

22. ¢ Qué opinion le merece el escalafon unlco era mejor ° peor tener dlversos

. -agrupamientos escalafonarios?
‘los agrupamientos eran mejores.

23. ¢Piensa usted que seria mas util capacitar a alguien antes de ocupar un
puesto, o se debe aprender en la practica de la tarea?

en el lugar de trabajo.

24. ;Cual es su opinion respecto de los concursos para ingresar a la
Administracion Publica o ascender?

no sirven para nada son decadentes y una falta de respeto.

Caso 36

1. ¢Qué opma Ud. del SINAPA’7 (escalafén actual) -
' Buena idea pero mal aplicada

2. ¢ Qué opina del escalafén 1428/737? (escalafon anterior)
tenia muchas fallas
3. (,Cuales cree que fueron las ventajas y desventajas de cada uno’7
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i

el 1428 fue mas permisivo y no fue respetado, su ventaja era que habia
ascensos automaticos. El SINAPA me parece bueno en cuanto al mecanismo
de seleccién y de ascenso, pero me parece que en la practica no se lo aplica
bien.
4. ¢ Cuadl de los dos escalafones le parece mejor?
SINAPA
5. ¢ Crecio su nivel de responsabilidad luego de ser reencasillado?, ;Cuantas
personas tiene a su cargo?
no, siguié igual, y no tengo gente a cargo.
6. ¢ Mejord su nivel salarial el reencasillamiento?
si en un 80 % mas de lo que cobraba.
7. ¢Cual era su situacion escalafonaria anterior? ;A qué agrupamiento
pertenecia?
21 administrativo.
8. ¢ Cual es su posicidn actual en el SINAPA?
D1 inicialmente. luego por corrimiento de antigiedad pasé a ser un D5.(tres
por antigliedad y dos por evaluacion)

.. Se encuentra satisfecho con su reescalafonamiento? ;Cree que fue
tratado justamente? ;Presentd recurso?
No, y no presenté recurso.
10. ¢ Qué antigliedad tenia en el escalafon 1428/737
16 anos
11. Edad. 34
12. Titulo. Univ. incompleto, docente de computacion. Secundario.
13. Sexo. M
14. i A quiénes, 0 a qué sectores, opina que perjudico el reescalafonamiento?
A los bajos y medios con y sin antigiedad, en general de la grilla 21 para
abajo.
15. ¢ A quiénes, 0 a qué sectores, opina que beneficio el reescalafonamiento?
a los niveles altos
16. (Cual cree que fue el principal motivo por el cual fue cambiado el
escalafén 1428/737
Por la reforma del estado, para reducir planta y para hacer retiros voluntarios.
17. ¢ Cree que la aplicacién del nuevo escalafon mejora el desempefio de la
administracion publica?

: -_".»'No 1o que la mejora es el. tema salanal sumado a-una mayor capacnacmn de
" “la‘funcién especifica. Pero el tema salarial pesa mucho. ~ ~ * -

18. ;Cree usted correcto que no se considere la antigiedad en el nuevo
escalafén?

creo que la antigiedad no era mala. Demostraba algo.

19. ;Cree usted correcto que el nivel de instruccidon del funcionario publico
determine su posicion en el nuevo escalafén?

si la instruccion es del area especifica si, sino, no.

20. ¢ Qué opina del mecanismo de calificacion de desempefio del funcionario?
es permisivo, se da mucha obsecuencia, se premia al buchén.

21. ¢ Qué opina de los cursos de capacitacion profesional que se le brlndan'?

¢ Son suficientes? ; Son elementales? ; Muy elevados? :
deplorables, y elementales, sobretodo los de computacion.

22. ¢ Qué opinién le merece el escalafon unico, era mejor o peor tener diversos
agrupamientos escalafonarios?

estoy de acuerdo con los agrupamlentos y los mismos serian; profesuonales
técnicos, administrativos, y maestranza.
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23. ;Piensa usted que seria mas Util capacitar a alguien antes de ocupar un
puesto, o se debe aprender en la practica de la tarea?

ambas cosas. cada organismo capacitara

24. ;Cudl es su opinién respecto de los concursos para_ ingresar a.la
Administracién Publica o ascender?

Bien la idea pero mal implementada, los concursos no sé si cumplen su
fmahdad

Caso 38
1. ¢ Qué opina Ud. del SINAPA? (escalafén actual)
Es una buena idea peso su aplicacién evidencia un abismo absoluto entre
teoria y realidad.
2.  Qué opina del escalafén 1428/737 (escalafén anterior)
Que era un buen escalafén, en cambio ahora los niveles 22,23 y 24, estamos
relegados por los cargos con funciones ejecutivas., y nuestras opiniones no
son consideradas como lo eran en el esquema anterior.
3. ¢ Cuales cree que fueron las ventajas y desventajas de cada uno?
Mayor consideracion de los niveles 22 para arriba, (1428), el SINAPA si bien
nos ubicd en letras A y B no nos jerarquizd lo suficiente, por las funciones
gjecutivas.
4. ; Cuél de los dos escalafones le parece mejor?
el 1428
5. ¢ Crecid su nivel de responsabilidad luego de ser reencasillado?, ¢ Cuantas
personas tiene a su cargo?
no, todo lo contrario, decrecié y se nos margind, por el colchéon que significan
las funciones ejecutivas. Antes yo me encargaba de negociar ciertos temas
que hoy estan en manos de otros. Tampoco tengo gente a cargo.
6. . Mejord su nivel salarial el reencasillamiento?
Si, casi a mas del doble.
7. ¢Cual era su situacion escalafonaria anterior? ;A qué agrupamiento
pertenecia?
22 administrativo

8. 4, Cual es su posicion actual en el SINAPA?
B1

g, iSe encuentra satisfecho con su reescalafonamlento7 (,Cree que fue .
- tratado justamente? ; Presento recurso? :

Si, y no presenté recurso.

10. ., Qué antigliedad tenia en el escalafon 1428/737?

3 anos

11. Edad. 43 -

12. Titulo. Abogado

13. Sexo. M

14. ; A quiénes, 0 a qué sectores, opina que perjudicé el reescalafonamiento?
a los mas bajos.

15. ¢ A quiénes, 0 a qué sectores, opina que beneﬂcno el reescalafonamnento’?
a las funciones ejecutivas.

16. ¢ Cudl cree que fue el principal motivo por el cual fue cambiado el
escalafén 1428/737?

porque fue desbordado

17. ¢Cree que la aplicacién del nuevo escalafon mejora el desemperio de la
administracion publica?
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No, porgque no hay posibilidades de aportar nuevas ideas por el “"colchén"

18. ¢Cree usted correcto que no se considere la antigedad en el nuevo
escalafon?

La antigliedad sola no da méritos. Pero creo que para lo salanal no tlene que
ser-considerada, si para temas de consulta. o

19. ¢Cree usted correcto que el nivel de instruccién del funcionario publico
determme SU posicion en el nuevo escalafon’? : :

-~ Si

20. ¢ Qué opina del mecanismo de calificacién de desemperio del funcuonar|o7
es un tramite burocratico, no es muy util. Los agentes que con el 14428 no
tenian un buen desempefo contintan igual con el SINAPA. El desempefio es
una cuestion de motivacion personal, a la cual se le puede sumar lo salarial.
21. ;Qué opina de los cursos de capacitacién profesional que se le brindan?
¢, Son suficientes? ;Son elementales? ;Muy elevados?

Los cursos tienen aigo de perverso puesto que el los mismos se nos estimula
‘para ser participativos, y en el puesto de trabajo esto no esta bien visto..
Respecto de los contenidos pienso que hay cosas buenas pero que también
hay mucho relleno. Y las cosas que aprendo no las puedo aplicar por el
colchon.

22. i Qué opinidn le merece el escalafén unico, era mejor o peor tener dlversos
agrupamientos escalafonarios?

Es bueno, pero le agregaria un adicional por titulo.

23. ;Piensa usted que seria mdas util capacitar a alguien antes de ocupar un
puesto, o se debe aprender en la practica de la tarea?

ambas, pero hay que tener en cuenta que solo la capacitacién permanente es
atil.

24. ;Cudl es su opinion respecto de los concursos para ingresar a la
Administracion Publica o ascender?

Yo estoy de acuerdo con la idea de los concursos, pero la aplicacién de los -
mismos no es muy feliz...Por un lado pienso que les falta publicidad, Por otro si
concursas nunca se puede saber en qué estado esta el tramite y si preguntas
te hacen entender que molestds, con lo cual uno podria pensar que ese
secreto encubre algo... Por otro lado seria bueno que los concursos tuvieran
un mecanismo por el cual se los pudiera recurrir...

" Caso39
1. ¢ Qué opina Ud del SINAPA’? (escalafon actual) .
Que el SINAPA intenta conciliar dos elementos que no siempre van Juntos por
un lado esta la carrera administrativa, y por otro lado esta la estructura
salarial...
2. i, Qué opina del escalafén 1428/737? (escalafén anterior)
Que lo distorsionaba el tema de los ascensos...

3. ¢ Cudles cree que fueron las ventajas y desventajas de cada uno?,
Eso es muy relativo, hay que dejar evolucionar a los sistemas para luego poder
comparar
‘4. ;Cual de los dos escalafones le parece mejor'7
EI SINAPA
5. ¢Crecié su nivel de responsabllldad Iuego de ser reencasullado? ¢ Cuantas
personas tiene a su cargo? . . . - :
No crecio, sigui6 igual, y tengo 100 personas a mi cargo.
6. ¢ Mejord su nivel salarial el reencasillamiento?
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Si
7. ¢Cual era su situacion escalafonaria anterior? ;A qué agrupamiento
pertenecia?
a la grilla 23 administrativa
8. ¢ Cudl es su posicion actual-en el SINAPA?
Nivel A2 con funciones ejecutivas nivel Il.
9. (Se encuentra satisfecho con su reescalafonamiento? (Cree que fue
tratado justamente? ;Present6 recurso? : :
Si estoy satisfecho y no presenté recurso.
10. ; Qué antigledad tenia en el escalafén 1428/737?
26 afos
11. Edad. 54
12. Titulo. CPN y licenciado en administracion
13. Sexo.M
14. ¢ A quiénes, o0 a qué sectores, opina que perjudicé el reescalafonamiento?
a los de antigliedad y sin titulos
15. ¢ A quiénes, 0 a qué sectores, opina que beneficié el reescalafonamiento?
a los de formacién técnica, a los profesionales, y a la gente de carrera con
formacion. ’
16. ¢Cual cree que fue el principal motivo por el cual fue cambiado el
escalafén 1428/737
Por el deterioro en el que habia caido, todos los escalafones son
influenciados por los niveles salariales con el correr del tiempo. Creo que el
escalafén no tiene influencia sobre lo estructural.
17. (Cree que la aplicacion del nuevo escalafén mejora el desemperio de la
administracién publica?
Noto un mayor entusiasmo por la capacitaciéon, uno se puede capacitar para
sus funciones.
18. (Cree usted correcto que no se considere la antigiedad en el nuevo
escalafon?
Algo tendria que pesar, el crecimiento vegetativo no influye grandemente
sobre el presupuesto.
19. ¢ Cree usted correcto que el nivel de instruccidn del funcionario publico
determine su posicidn en el nuevo escalaféon? '
_ S| y ademas tendria que agregarle la experiencia en el cargo o similares.

Que opina del mecanismo de calificacion de desempeno del funcmnarlo'? '

’Bsen creo que funciond bien, aqui en mi direccion se quejaron solo un 10 % de

los calificados, y esto se debié en gran parte al tema de los cupos.

21. ¢ Qué opina de los cursos de capacitacion profesional que se le brindan?
¢, Son suficientes? ; Son elementales? ; Muy elevados?

Son buenos o

22. ; Qué opinion le merece el escalafon Unico, era mejor o peor tener diversos
agrupamientos escalafonarios?

Son mejores los agrupamientos .

23. ;Piensa usted que seria mas util capacitar a alguien antes de ocupar un
puesto, o se debe aprender en la practica de la tarea?

Ambas, pero es bueno capacitar a alguien someramente antes. .
24. ,Cudl es su opinién respecto de los concursos para ingresar a la
Administracion Publica o ascender?

Son; buenos, dado que permlten una cierta movilidad, sino seria algo muy - --

rtgldo
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Caso 40
1. ¢ Qué opina Ud. del SINAPA? (escalafén actual)
és bueno porque unifica la administracién publica.
2. ;Qué opina del escalafén 1428/737 (escalafén anterior)
cumpllo sus funciones '
3. ¢ Cuales cree que fueron las ventajas y desventajas de cada uno?
EI 1428 se quedd en el tiempo y el SINAPA es mas moderno y unifica la
administracion.
4. ;Cual de los dos escalafones le parece mejor?
SINAPA
5. ¢ Creci6 su nivel de responsabilidad luego de ser reencasillado?, ;Cuantas
personas tiene a su cargo?
no, permanecio-igual y no tengo personal a cargo.
6. ¢ Mejord su nivel salarial el reencasillamiento?
si
7. ¢Cual era su situacion escalafonaria anterior? ;A qué agrupamiento
pertenecia?
23 profesional
8. (Cuél es su posicién actual en el SINAPA?
BO
9. /Se encuentra satisfecho con su reescalafonamiento? ;Cree que fue
tratado justamente? ;Presentd recurso?
Siy no recursé
10. 4, Qué antigliedad tenia en el escalafon 1428/737?
4 afnos
11. Edad. 35
12. Titulo. abogada
13. Sexo.F
14. i A quiénes, 0 a qué sectores, opina que perjudico el reescalafonamiento?
A los de gran antigtedad
15. ¢ A quiénes, 0 a qué sectores, opina que beneficié el reescalafonamiento?
a los profesionales
16. ¢Cual cree que fue el pnnc:pal motlvo por eI cual fue camblado eI
- escalafén. 1428/737 - L SR S
por una politica de reformar el estado y modermzarlo
17. ¢ Cree que la aplicaciéon del nuevo escalafén mejora el desempeno de la
administracion publica?
Si, porque sirvié para cambiar la imagen del empleado publico, para mi sirvio.
18. ;Cree usted correcto que no se considere la antigiedad en el nuevo
escalafén?
Algo tendria que ser contemplada...
19. ¢ Cree usted correcto que el nivel de instruccién del funcionario publico
determine su posicion en el nuevo escalafén?
no tanto... _ v
20. ¢ Qué opina del mecanismo de calificacién de desempefio del funcionario?
Opino que esta bien pero que estoy en completo desacuerdo con el sistema de
los cupos. _
-21.-¢,Qué opina de los cursos de capacitacién profesional que se le brindan?
¢ Son suficientes? ¢ Son elementales? ¢ Muy elevados?
- Son buenos, pero no les veo aplicacién practica.
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22. ;Qué opinién le merece el escalafén Unico, era mejor o peor tener diversos
agrupamientos escalafonarios?

algun agrupamiento tendria que haber.

23. ¢ Piensa usted que seria mas util capacitar a alguien antes de ocupar un

“puesto, 0 se debe aprender en Ia practica de la tarea?

ambas capacitaciones.

24. (Cuél es su opinidén respecto de los concursos para mgresar a Ia
Admumstracnon Publica o ascender? o
Son malos, hay acomodos, falta de publicidad y no se puede mformar uno bien
respecto de sus pasos. ‘
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Entrevistas reailizadas en el Ministerio de Relaciones Exteriores y Culto

Caso'42
1. ¢ Qué opina Ud. del SINAPA? (escalafén actual)
Me parece un sistema que fue creado con una finalidad con la que no cumple y
gue lo unico que logré es crear un descontento general con la carrera
adm nistrativa en el sector publico.
2. ; Qué opina del escalafén 1428/73? (escalafon anterior)

que permitia movilidad dentro del escalafon y existia la posibilidad de la
existencia de una carrera administrativa por la que se podia ascender en
funcién de la experiencia laboral y de la capacitacion.

3. ¢ Cudles cree que fueron las ventajas y desventajas de cada uno?
SINAPA ninguna ventaja, desventajas ; estanca a la gente en una funcion y
jerarquia determinada...
1428; existia movilidad, pero como desventaja tenia que no promovia una
mayor capacitacion...
4. ;Cual de los dos escalafones le parece mejor?
1428

5. ¢ Crecié su nivel de responsabilidad luego de ser reencasillado?, (,Cuantas
personas tiene a su cargo?
si y tengo doce personas a cargo.
6. ¢ Mejoro su nivel salarial el reencasillamiento?
Si
7. ¢Cual era su situacién escalafonaria anterlor'7 ¢A qué agrupamiento
pertenecia?
administrativo categoria 10
8. . Cual es su posicion actual en el SINAPA?
nivel D1, al inicio y ahora nivel D2
8. (Se encuentra satisfecho con su reescalafonamiento? ;Cree que fue
tratado justamente? ¢ Presentd recurso?
No, fue injusto, en su momento no presenté recurso porque no entendia el
sistema y se me dijo que habia sido tratada justamente.
- 10. (,Que anhguedad tenla en el escalafon 1428/73’?

I 4E B 26

12. Titulo. Universitario incompleto, secundano completo.

13. Sexo. femenino

14. i A quiénes, o a qué sectores, opina que perjudict el reescalafonamiento?

Perjudico a la gente que tenia mucha antigliedad en la APN, a los que tenian

la posibilidad de ascensos en funcidn de conocer el trabajo y concursos por

capacitacion, no exclusivamente por el nivel de estudios.

15. ¢ A quiénes, 0 a qué sectores, opina que beneﬂcuo el reescalafonamiento?

beneficié solo a los cargos criticos.

16. ¢Cudl cree que fue el prmc1pa| motwo por el cual fue cambiado el

escalafén 1428/737?

para poder incorporar y acomodar gente en los niveles superiores.

17. ¢ Cree que la aplicacidon del nuevo escalafén mejora el desempeno de la
“administracién publica?

no, creo que lo empeora
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18. (Cree usted correcto que no se considere la antigiiedad en el nuevo
escalafon?

no

19. (Cree usted correcto que el nivel de lnstruccuon del funcionario publico
detérmine su posicién en el nuevo escalafon?

No creo que solo la educacién formal brinde la capacidad para ocupar cargos
de responsabilidad.

20. ¢, Qué opina del mecanismo de califncacmn de desempeno del funcionario?.
el mecanismo de calificacion ya existia y considero que los cupos son
discriminatorios y anticonstitucionales (uno puede tener todos los empleados
inutiles o todos excelentes)

21. ¢ Qué opina de los cursos de capacitacion profesional que se le brindan?
¢ Son suficientes? ¢ Son elementales? ; Muy elevados?

Son elementales y no siempre relacionados con la tarea a realizar

22. ; Qué opinion le merece el escalafon Unico, era mejor o peor tener diversos
agrupamientos escalafonarios?

como resultaba posible el paso de un agrupamiento a otro acorde a la
instruccién formal, me parece que permitia la diferenciacion de tareas, la
carrera administrativa, cierta movilidad, mejor prestacion de servicios.

23. ¢ Piensa usted que seria mas util capacitar a alguien antes de ocupar un
puesto, o se debe aprender en la practica de |a tarea?

Creo que la mejor capacitacidon se obtiene practicando la tarea que debe
desempefar.

24, ;Cuél es su opinidon respecto de los concursos para ingresar a la
Administracién Publica o ascender?

Los concursos para ascender no existen porque se usan para hacer ingresar
personal nuevo y no siempre capacitado, pero sin con algun amigo en
funciones superiores.

Caso 49 .
1. ¢, Qué opina Ud. del SINAPA? (escalafén actual)
es bueno
2. ;Qué opina del escalafon 1428/73'7 (escalafon anteruor) -

. 'regular

3. ¢ Cudles cree que fueron Ias ventajas y desventajas de cada uno’7
que el escalafén actual remunera mejor al empleado
4. i Cual de los dos escalafones le parece mejor?
SINAPA
5. ¢ Crecid su nivel de responsabilidad luego de ser reencasillado?, ; Cuantas
personas tiene a su cargo?
es igual y no tengo gente a cargo
6. ¢ Mejord su nivel salarial el reencasillamiento?
no
7. ¢Cual era su situacion escalafonaria antenor’7 (,A qué agrupamiento
per‘tenecna'? _
grilla 13 administrativo
8. ¢ Cual es su posicion actual en el SINAPA’?
e1, después d1 _. : ‘
9. ;Se encuentra satisfecho con su reescalafonamlento'7 ¢ Cree que fue
tratado Justamente’? ¢ Presenté recurso?



)

" 12. Titulo.primario’

No, no, si.

10. ¢ Qué antigliedad tenia en el escalafén 1428/737
17 anos

11. Edad. 69

13. Sexo. femenino

14. ¢ A quiénes, o a qué sectores, opina que perjudlco el reescalafonamlento'7
a los-que haciamos horas extras

15. ¢ A quiénes, 0 a qué sectores, opina que beneficio el reescalafonamiento?
a los que no hacian horas extras.

16. ¢Cudl cree que fue el principal motivo por el cual fue cambiado el

escalafon 1428/737

nc

17. ¢Cree que la aplicacion del nuevo escalafon mejora el desempero de la
administracion publica?

nc

18. ¢Cree usted correcto que no se considere la antigledad en el nuevo
escalafén?

no es correcto

19. ¢Cree usted correcto que el nivel de instruccién del funcionario publico
determine su posicién en el nuevo escalafon?

si

20. ¢ Qué opina del mecanismo de calificacién de desemperio del funcionario?
no es justo

21. ¢ Qué opina de los cursos de capacitacion profesional que se le brindan?
¢, Son suficientes? ¢ Son elementales? ; Muy elevados?

no contesta

22. ; Qué opinién le merece el escalafén unico, era mejor o peor tener diversos
agrupamientos escalafonarios?

era peor.

23. ¢ Piensa usted que seria mas util capacitar a alguien antes de ocupar un
puesto, o se debe aprender en la practica de la tarea?

depende de la tarea, ejemplos: los que trabajan con computadoras seria
necesarios capacitarios previamente. '

- 24, ;Cual es su opinion respecto de Ios concursos para mgresar a las _
o ,*Admmlstrac:on Publica o ascender'? _ - A PR
" 'me parece bien pero siempre que sean crlstahnos y no haya acomodo

|

Caso 53

1. ¢ Qué opina Ud. del SINAPA? (escalafén actual)
Es bueno, mas moderno y tiene una masa salarial mas alta, si bien puede
tener algunas distorsiones.
2. ¢ Qué opina del escalafon 1428/7 37 (escalafén anterior)
obsoleto inutil.
3. ¢ Cudles cree que fueron las ventajas y desventa;as de cada uno?
El SINAPA tiene como desventaja el valor de la unidad retributiva. AI
diplomatico no le importa el SINAPA. .
4. ¢ Cuél de los dos escalafones le parece mejor? e
Sinapa
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S. ¢Crecid su nivel de responsabilidad luego de ser reencasillado?, ; Cuantas
personas tiene a su cargo?

No, cinco personas a cargo.

6. ¢ Mejord su nivel salarial el reencasillamiento? . e

7. ¢Cual era su situacion escalafonaria anterior? (,A que agrupamlento
pertenec:la'7

. grilla 22 administrativa, jefe de departamento..

8. ¢ Cual es su posicion actual en el SINAPA?

c4

9. (Se encuentra satisfecho con su reescalafonamiento? ;Cree que fue
tratado justamente? . Presenté recurso?

si y fui tratado justamente (es gremialista)

10. ¢ Qué antigledad tenia en el escalafén 1428/737?

doce afos de antigledad.

11. Edad. 34

12. Titulo.secundario, estudiando abogacia

13. Sexo.masculino

14. j A quiénes, o a qué sectores, opina que perjudicé el reescalafonamiento?
a los de mayor antigedad, a los que estaban por jubilarse.

15. ¢ A quiénes, 0 a qué sectores, opina que beneficid el reescalafonamiento?
a los sectores bajos y a los de servicios generales.

16. ;Cual cree que fue el principal motivo por el cual fue cambiado el
escalafén 1428/737?

se quedo, el tiempo lo desgastd no habia sistema de ingresos ni capacitacion.
17. ¢ Cree que la aplicacién del nuevo escalafén mejora el desemperio de la
administracién publica?

Da el medio para tener mejores empleados publicos, para que la APN crezca
tiene que crecer el empleado publico, falta de control hacia |o politico y faltan
canales de conduccion.

18. ¢ Cree usted correcto que no se considere la antigiedad en el nuevo
escalafén?

la antigiiedad fue compensada con el tema de los grados

19. (Cree usted correcto que el nivel de instruccién del func1onano pubhco

o ‘determme su pos1cnon en eI nuevo escalafon'? f  o
- 20 (,Que opma del mecamsmo de cahﬂcacnon de desempeno del funcnonarlo'7

el funcionario no califica responsablemente, pero estoy de acuerdo con la idea.
Servira para eficientizar.

21. 4 Qué opina de los cursos de capacitacién profesional que se le brindan?
¢ Son suficientes? ;,Son elementales? ;,Muy elevados?

Son buenos, y me parece que con ellos se premia a la gente.

22. ;Qué opinion le merece el escalafén unico, era mejor o peor tener diversos
agrupamientos escalafonarios?

‘es mejor no tener agrupamlentos

23. ¢Piensa usted que seria mas util capacitar a alguien antes de ocupar un

puesto, o se debe aprender en la practica de la tarea?

ambas
24. ;Cual es su opinion respecto de los concursos para ingresar a la

:Admtnlstracaon Publica o ascender?

La idea es buena, pero habria que evitar el ingreso a dedo...
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