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Editorial

«Participar y Afianzar
las Organizaciones de la Democracia»

Apenas impreso el Nº0, con ansiedad y expectativas frente a las repercusiones del
mismo, decidimos que el tema de este número fuese «EL MUNDO DEL TRABAJO»; ni la
mente más febril, ni los más arriesgados agoreros pronosticaban que dos meses después,  en
el mes de diciembre, nuestro país se sumiría en una de las crisis más profundas y trágicas de
su historia.

La desesperación de los desocupados, que superan los 4.000.000; alrededor de
15.000.000 de argentinos bajo la línea de pobreza; la angustia de los ahorristas; un tercio de
la población que se movía en la economía informal (en negro) y que se veían lanzados a la
exclusión por la bancarización forzosa y el «corralito». Todo ello derivó en un estallido de
violencia que agregó la cuota de sangre y dolor a un 20 de diciembre que se llevó un presiden-
te  y gran parte de la confianza del Pueblo Argentino en un futuro posible.

Decíamos en el Nº 0 «UPCN no quiere quedarse anclada en una época, en particular
ocupa hoy un espacio, fruto de verse inmerso en la lógica de evaluar constantemente su
desempeño y de reencontrarse, volviendo a dar respuestas novedosas a las funciones que
debe cumplir; naturalmente su perfil de sindicato actualizado genera impactos positivos en el
movimiento gremial y en los beneficios para los afiliados».

En ese mismo número de Escenarios, en el Art. firmado por Andrés Rodríguez «EL
ESTADO ES UN BIEN CULTURAL» afirmaba con notable intuición sobre los aconteci-
mientos que luego se precipitarían: «Podremos emprender un rediseño del Estado como bien
cultural, fuente de identidad y pertenencia. Lo podremos hacer con el deseo y la voluntad de
fortalecer las Instituciones públicas para restituirles la capacidad de redistribuir los frutos
del crecimiento de modo más equitativo. El otro camino significa recrear una cultura admi-
nistrativa perversa de botín político, o burlar la participación popular y desintegrar el Esta-
do, sembrando desesperanza y hundiendo en el fracaso las espectativas colectivas de cons-
truir consensos duraderos».

Tal cual, la crisis estalló con bronca, focalizada en primer lugar contra  los políticos,
cosa que muchos comunicadores aprovecharon hasta llevarla al paroxismo. Sin embargo los
responsables son varios más, aquellos que teniendo ganancias extraordinarias evaden im-
puestos y sacan el dinero fuera del país, sin invertir y crear nuevas fuentes de trabajo; los
remarcadores sin necesidad, simplemente para hacer «colchón»  frente a la contingencia; los
teóricos del modelo que tiraron durante años con munición gruesa contra «el Estado que
malgasta los dineros de los impuestos» y al que todos, hoy, reclaman cumpla su rol de equi-
librio, redistribución y defensa de los más débiles cuando el barco se hunde.
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Por supuesto  muchos «analistas», hoy opinan sobre la «inevitabilidad» de esta crisis,
cuando durante años dijeron lo contrario o callaron esta posibilidad.

Ni siquiera se salvan los sectores profesionales, intelectuales, que no participan de la
política porque es «sucia»; de los gremios «porque no hacen nada y son corruptos», son
críticos de todo, sin darse cuenta que el asunto es participar y afianzar las organizaciones de
la democracia, aunque sea la cooperadora de la escuela de sus hijos.

Otros ya claman por el «orden» que nos hace recordar, con mucha tristeza, otra socie-
dad hipócrita que pedía intervenciones militares, callaba ante la represión con aquella mule-
tilla inolvidable  «algo habrán hecho»; para luego reclamar juicio y castigo a los asesinos
derrotados y se horrorizaba ante las revelaciones de la misma prensa que antes calló lo que
después mostraba.

Reafirmamos hoy más que nunca que las grandes naciones se construyen con trabajo
y no con especulación; porque la riqueza sale de la producción y no de la renta financiera;
porque la Cultura del trabajo es la cultura del esfuerzo, del sacrificio, pero también de la
Justicia Social, de la solidaridad, del compañerismo, del construir entre todos en forma co-
lectiva, de participar y organizarnos, eligiendo a los mejores de nosotros en cada área y
luego acompañándolos.

Entendemos la revista como un espacio, hoy más necesario que nunca, del debate de
ideas que realimenten la acción, que nos ayude como organización gremial a profundizar
nuestro compromiso y nuestra defensa de los trabajadores. Que nos permita sostener y no
dejar «licuar» nuestro Convenio Colectivo que en años de lucha supimos conseguir.

Hoy más que nunca ratificamos nuestra vocación de seguir afianzando y acrecentando
la democracia y la participación en nuestra UPCN. Con crisis o sin ellas jamás hemos dejado
de buscar la ratificación o rectificación de nuestros rumbos a través del voto de los trabaja-
dores, no por una obligación legal sino como una filosofía de vida.

 Consolidando una representatividad genuina de los trabajadores estatales fortalece-
mos la organización y construimos los equipos de trabajos y los liderazgos que emergen.

Por eso en vez de «guardarnos», salimos con nuevas propuestas, en este caso
«ESCENARIOS PARA UN NUEVO CONTRATO SOCIAL», ámbito de propuestas, ac-
ción, para que en conjunto trabajadores profesionales y no profesionales, defendamos nues-
tros derechos, aportemos propuestas concretas para mejorar la Gestión del Estado; porque si
éste cumple sus objetivos lograremos salvar a la Nación de la disgregación y la anarquía.

El Director



7

«USINA» - Pío Collivadino (1914)
Museo «Eduardo Sívori»
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 El nuevo rol de los actores
del Mundo del Trabajo:

Políticas públicas y concertación
en las empresas

Julio Godio

1. Cambios en el mundo del trabajo

El concepto de “mundo del trabajo”, formulado inicialmente a principios del siglo
XIX para dar cuenta de la realidad del “mundo de los trabajadores”, abarca también al
mundo cultural y profesional de los empresarios, a las empresas y a los gerentes. De allí se
avanza hacia colocar al estudio de empresas como el núcleo territorial de los estudios sobre
el trabajo. Este concepto ha adquirido legitimidad institucional a partir de su adopción por la
Organización Internacional del Trabajo (OIT).

Hasta que se hizo evidente que el capitalismo estaba fundado en un nuevo tipo de
economía y de sociedad —la “nueva economía” y la sociedad postindustrial informatizada—
persistieron los equívocos y las ambivalencias sobre el concepto del mundo del trabajo. Pero
cuando esa mutación histórica se hizo evidente —a mediados de los años ochenta— recién
entonces el concepto amplio del mundo del trabajo puede integrar y subsumir a la versión del
mundo de los trabajadores. Ahora el escenario sociolaboral está siendo diseñado por la eco-
nomía del mercado, por el impacto de los cambios tecnológicos sobre el empleo (aumentando
la productividad del trabajo y al mismo tiempo provocando el desempleo tecnológico) y la
percepción de que el agotamiento del fordismo empalmaba en escala mundial con el agota-
miento de los sistemas económicos de los países periféricos.

Súbitamente emerge una nueva realidad sociolaboral diversificada, cuyos extremos
son por un lado la transformación de las empresas (simplificada en la fórmula del “toyotismo”)
y la matriz laboral de la “sociedad de la información”, que desplazan los viejos valores de la
estabilidad laboral por las nuevas formas de contratación temporales y sistemas de remune-
raciones por productividad, y por otro el desempleo y subempleo masivo en los países
periféricos por desarticulación de las estructuras productivas y la transformación de estos
países del sector informal de la economía como la principal fuente de empleo y trabajo.

Unidad de Coordinación Estratégica y Planificación (UCEP)
Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social
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Esta nueva realidad sociolaboral diversificada, conceptualizada apresuradamente
como “fin del trabajo”, es más bien la antesala histórica dolorosa y prolongada del nacimien-
to de sociedades basadas en el trabajo “para todos”, en las que el trabajo asalariado será sólo
un componente, y en sistemas económicos en red. Pero difícilmente se podrá incidir sobre
estos cambios de época simbolizados en la palabra “globalización” si no se acepta que la
“nueva economía” o “economía del ciberespacio” es el núcleo duro de la presente
“autorrevolución del capital”, y que configurará en las próximas décadas a los sistemas
económicos y mercados de trabajo en escala mundial.

Durante los años 1983-1999 se han producido importantes cambios en el mundo del
trabajo en Argentina. Si nos propusiéramos sintetizarlos en un párrafo, se podría decir que a
través de negociaciones con concesiones mutuas, entre empresarios y sindicatos, se ha ido
configurando un escenario laboral en el que pasan a primar algunos valores que antes eran
secundarios o inexistentes, a saber: a) que la estabilidad laboral hoy debe ser el resultado de
una combinación entre indemnizaciones factibles con la estabilidad que se origina en las
inversiones por capacitación y en una mayor participación y compromiso de los trabajadores
en las empresas. Un paso ha sido la reforma laboral de 1998.

Así, el valor de la estabilidad es vinculado al valor de una clase trabajadora capaci-
tada y productiva; b) la noción de que sólo las empresas que se transforman técnicamente son
competitivas en los mercados está originando cambios en el comportamiento de empresarios
y trabajadores, generándose así una nueva cultura de la empresa como “comunidad de
intereses”; c) las empresas transnacionales y grandes empresas locales han tomado la delan-
tera junto con los sindicatos de rama o sector para desarrollar la negociación colectiva en las
empresas. Así, en los nuevos convenios colectivos se observa la combinación entre compo-
nentes innovativos (como salarios por productividad, polivalencia funcional, salario por ren-
dimiento, rendimiento y productividad, anualización de la jornada de trabajo, etc.) con una
fuerte participación de las uniones y confederaciones sindicales; d) grandes acuerdos entre
las organizaciones empresarias o grupos empresarios y sindicatos que hicieron posibles re-
formas iniciales a los regímenes previsionales, de riesgos de trabajo, obras sociales, etc.

Los mencionados cambios en el sistema de relaciones laborales y de protección so-
cial muestran que está emergiendo una nueva realidad política en el mundo del trabajo,
a saber, que es posible desarrollar nuevos paradigmas laborales y que es necesario pen-
sar en institucionalizarlos.

2. La crisis del modelo liberal de “autorregulación”
del mercado laboral

En las ultimas décadas tuvo lugar un progresivo desmantelamiento del orden laboral en el
sentido de la precarización de la relación laboral, la desprotección del trabajador y la reducción
de los costos derivados de la nómina salarial. Es decir que habiéndose dado las condiciones
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causales e intervinientes que se prescriben desde la noción de autorregulación, los efectos
recogidos, lejos de traducirse en un aumento de la tasa de empleo, permiten verificar una
caída de la misma y la configuración de un escenario en el que se inscriben figuras
absolutamente nuevas como la exclusión masiva, la vulnerabilidad aún en sectores formales,
y la desafiliación de importantes capas de población.

El funcionamiento y la evolución del mercado de trabajo en la Argentina y los aná-
lisis diagnósticos y prospectivos conducen a constatar la vigencia sistemática de la concep-
ción de la sociedad de los dos tercios excluidos y la construcción efectiva de la formación
social que la expresa. Dicho en otros términos, hemos asistido hasta aquí al despliegue de
argumentos, recursos y políticas de parte de un bloque de poder muy vinculado al capital
financiero que postulan como natural y hasta deseable, la existencia de una capa importante
de la población desafectada de la vida social.

El trabajo debe incluir una dimensión de futuro. Pero hasta ahora esa dimensión
aparece vedada a la mayoría de las formas de empleo que se originan tanto en los patrones de
vida y consumo de los estratos mas elevados de la sociedad, como en los programas públi-
cos. La intención de generar empleos, debe incluir la idea y los niveles de protección al
trabajador, que habiliten al empleo como modo de inserción social y no sólo como estrategia
de sobrevida. La meta es construir una “sociedad de trabajo”, fundamento básico de legiti-
midad de la democracia.

Es hora de producir una ruptura definitiva con dos formas de pensar las relaciones
laborales que están bloqueando la transformación y expansión del aparato productivo, a
saber: a) la visión empresaria que considera a la degradación del salario y las condiciones de
trabajo como variables de ajuste para hacer sobrevivir los segmentos en descomposición de
las empresas nacionales o mejorar la competitividad de las empresas eficientes; y b) el doble
discurso de quienes  declaman el regreso a la vigencia de normas laborales protectoras
válidas para el sistema económico proteccionista y de industrialización intermedia.

Asistimos a la crisis terminal de una forma de pensar la política laboral. Conse-
cuentemente, se trata de alumbrar un nuevo paradigma empresarial capaz de proveer las
explicaciones que nos faltan y de fundar las nociones necesarias para encaminar un orden
económico-social integrador.

Enfrentar la visión mesiánica que acepta y postula la “sociedad de mercado”, con
dos tercios excluidos, y en cambio construir una “sociedad del trabajo” en el sentido del
progreso civilizatorio, requiere la capacidad de articular un nuevo bloque de poder de pro-
greso que sustituya la valoración financiera por un modelo de acumulación basado en la
inversión productiva. Este bloque socio-político debe organizarse a partir del consenso entre
un heterogéneo entramado de posiciones sociales, ideologías políticas, las tradiciones del
mundo católico y las instituciones estratégicas de la sociedad civil, empresarias, sindicales y
diversas formas de asociacionismo.
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Una de las claves de la hegemonía en las sociedades duales radica en la dispersión de
los actores de la oposición y la fragmentación temática de los abordajes. Construir una
«contramirada» progresista requiere entonces, recomponer un tejido amplio de relaciones de
poder a partir de una serie de acuerdos mínimos y dinámicos que permitan dar sentido y
significación a los procesos, al mismo tiempo que se constituyan en activos para una acción
política legitimada en la expansión de la ciudadanía democrática. Los partidos políticos
populares argentinos deberán entender que deben ser activos actores en la articulación del
nuevo bloque de poder, reformando sus estructuras para eliminar toda forma de clientelismo
y de prácticas políticas de autopreservación ilegítima de los núcleos dirigentes y, por último,
actualizar sus programas y plataformas de acción. Caso contrario, el actual proceso de crisis
de los partidos se acentuará inexorablemente. El hecho de que en las elecciones del 14 de
octubre la suma entre abstenciones, votos en blanco y nulos ascienda a 10 millones 500 mil
personas, es un dato sumamente ilustrativo de la necesidad de producir cambios en los par-
tidos políticos argentinos.

3. El rol del Estado y de las políticas públicas

Es necesario producir un viraje estratégico en el enfoque político-institucional de
estas cuestiones, a fin de que el Estado pueda actuar en el mundo del trabajo con una
batería de políticas sociolaborales destinada a movilizar la sociedad civil, para ensamblar las
metas de crecimiento económico estable con la creación de empresas y empleos productivos.

El objetivo es cambiar la forma de operar del Estado, sustituyendo la metodología
tradicional meramente asistencial y desorganizada por una metodología dirigida a la coordi-
nación de áreas y de ejecución coordinada de políticas destinadas a que los escasos recursos
financieros y públicos sirvan para estimular a los actores sociales, para la transformación
y/o instalación de nuevas empresas privadas, públicas y del sector social en el país, amplian-
do el espacio del mercado y del asociacionismo en la base de la economía y la sociedad,
impulsando la coordinación de áreas dentro del Ministerio de Trabajo, con los demás minis-
terios y con los esfuerzos provinciales, y otorgando un rol especialmente activo al municipio
dentro de una estrategia de descentralización.

El carácter multicausal del aumento del desempleo, subempleo y la precarización
laboral en Argentina lleva a que las acciones aisladas del Estado obtengan escasos resultados
sobre la problemática estructural.

Como se trata principalmente de un agotamiento de los tradicionales yacimientos de
empleo el problema del desempleo y del subempleo debe ser considerado como una parte de
la «crisis del trabajo»; esto es, como una crisis de todas las formas de trabajar en el país
de asalariados y no asalariados.
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La posibilidad de comenzar a resolver estructuralmente los fenómenos del desem-
pleo y el subempleo dependerá no sólo de la creación de empleo asalariado productivo esta-
ble, sino también de la capacidad del sistema económico para ampliar la estructura produc-
tiva (en especial las economías regionales) a través de redes que permitan crear miles de
pequeñas y medianas empresas, cooperativas, trabajo y servicios comunitarios, teletrabajo y
otras formas de trabajar. En esta estrategia, el empleo público a crear debe ser considerado
un auxiliar de la creación de empleo y trabajo en general.

La reorganización del mercado de trabajo según objetivos de productividad, estabi-
lidad y humanización del trabajo requerirá una estrategia de modernización del sistema de
relaciones laborales en las empresas, que resuelva a la vez tres problemas: a) crear empre-
sas competitivas, b) mejorar la capacitación y formación profesional (fundamentales para
incorporar al mercado de trabajo a jóvenes, mujeres y otras categorías de desempleados) y c)
desarrollar las formas de negociación (desde la negociación colectiva hasta la concertación
social).

De lo que se trata entonces es de establecer un “nuevo trato” o “contrato labo-
ral” entre empresarios y trabajadores para que se asocien en el esfuerzo de reconstruir
y modernizar el aparato productivo, transformando y creando empresas según un nue-
vo modelo de reindustrialización integrado. Las normas laborales deben servir para hu-
manizar al trabajo, pero respondiendo a las exigencias de los nuevos patrones productivos.
Caso contrario, esas normas se transforman en palabras y carecen de efectividad. El escena-
rio por excelencia del nuevo trato debe ser la empresa. Las organizaciones empresarias,
como los sindicatos, deben adaptarse para jugar roles activos a través de la negociación
colectiva, para lograr el mejoramiento de la eficiencia empresarial y el desarrollo de las
empresas en redes privadas, cooperativas, públicas, etc., dentro del patrón de
reindustrialización integrada. La participación y la capacitación de los trabajadores son las
condiciones fundamentales para lograr que la fuerza laboral se sienta identificada con los
intereses de las empresas. Estas premisas laborales también son válidas en una concepción
moderna y progresista del Estado.

Para hacer viable la combinación entre eficiencia, productividad, nuevas formas de
diseño de procesos y productos y la humanización del trabajo, es necesario refundar la rela-
ción entre los trabajadores y empleadores en las empresas, sobre la base de un compromiso
que implica cambios culturales y organizacionales. El nuevo compromiso en las empresas o
“nuevo trato” debe ocupar el centro de la escena del mundo del trabajo a nivel de las empre-
sas, del mismo modo que en 1945 ese compromiso entre empleados , trabajadores y Estado
fue establecido a nivel de ramas y sectores. Se trata, por lo tanto, de integrar lo positivo del
pasado con las nuevas realidades productivas del presente. Se trata de que el mundo del
trabajo sea un eslabón entre la democracia política y la reforma económica, para entrar en
una fase de crecimiento económico integrado y sostenido con estabilidad.
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4. El Diálogo Social

Como se ve, es necesario que el Diálogo Social que abra camino a la concertación
sea considerado como cuestión de Estado. Para que el diálogo fructifique, la primera con-
dición será el coraje político para desarrollarlo en el medio de la competencia electoral. Pero
no basta con el coraje político para garantizar el diálogo social. Es fundamental que ese
coraje se apoye en “tendencias laborales” que indiquen que la concertación social es viable.
Decimos “tendencias laborales” porque esta frase define el objeto de la concertación
social, entendida como síntesis entre el desarrollo económico, el éxito de las empresas y
la existencia de un sistema de relaciones laborales que integre las metas de competitividad
y productividad sectoriales y por empresa con la solidaridad y la vigencia de los dere-
chos de los trabajadores y sus organizaciones.

En este sentido debe destacarse la constitución y puesta en funcionamiento de la
Mesa de la Concertación Sociolaboral, en los marcos del Diálogo Argentino que ha convoca-
do el Presidente, Dr. Eduardo Duhalde, con el apoyo de la Iglesia Católica y el Programa de
las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD). Durante su primer mes y medio de funcio-
namiento participaron del Diálogo Argentino más de mil personas pertenecientes a un cente-
nar de organizaciones políticas, sindicales, empresariales, financieras, de la educación, de la
cultura, de la salud y de distintos sectores de la sociedad. Sus objetivos generales, plasmados
en su Documento de Base, son los siguientes:

· Dinamizar el crecimiento económico de manera sustentable, promoviendo el desarrollo
de las economías regionales y el desarrollo local, articulado con la creación de empresas
y empleos productivos.

· Viabilizar un proceso de efectiva redistribución del ingreso que estimule el desarrollo del
mercado interno y de las estructuras productivas en un marco de equidad y orientado al
desarrollo sustentable.

· Promover la política ocupacional y la universalización del seguro de desempleo como
objetivos del conjunto de las políticas del Estado nacional.

· Promover la reestructuración de las políticas laborales en el marco de mayor dinamismo
al Federalismo, la Descentralización y la Participación.

· Generar acciones específicas que favorezcan los nuevos roles de cooperación y partici-
pación entre las organizaciones empresarias y sindicales, apoyando el equilibrio de las
relaciones laborales y un nuevo compromiso en la empresa, para compatibilizar la efi-
ciencia y los cambios en la organización del trabajo con los derechos de los trabajadores.
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· Garantizar la universalización de la cobertura de la Seguridad Social.

· Impulsar las medidas que resulten necesarias a los fines de lograr transparencia y efi-
ciencia en la administración y gestión de las áreas de la Seguridad Social.

5. Medidas prioritarias concretas para una nueva política de Estado
de creación de empleo y trabajo masivos

Es evidente que la constitución y resultados de esta Mesa de Concertación Sociolaboral
y Productiva constituyen un eslabón de fundamental importancia en el proceso de articula-
ción de instancias de diálogo y compromiso entre los actores involucrados en el Mundo del
Trabajo. Sin embargo, son necesarias medidas concretas de acción por parte del Estado, con
particular énfasis en la generación de empleo y trabajo estable. Algunas medidas priori-
tarias serían:

1 - Establecer fondos patrióticos de inversión combinados (públicos + privados) regu-
lados por el Estado y conformados por un régimen tributario progresivo. Las inver-
siones debe ser orientadas según un patrón que armonice el plan y el mercado. El
objetivo es atacar al capitalismo de renta y favorecer al capital productivo. La meta
es edificar una economía sobre un patrón de acumulación articulado en las ventajas
de las especializaciones agro-industriales, minería e industria energética, competen-
cias tecnológicas y de conocimiento, y otras, a través de la profundización de la
competitividad sistémica y el desarrollo de la empresas en red. Esto permitirá crear
un círculo virtuoso entre expansión de la demanda interna y las exportaciones, es
decir, concretar el programa económico de reindustrialización integrada.

El objetivo estratégico de los fondos patrióticos es acelerar la formación de un mer-
cado ampliado (nacional, subregional, y continental). Dicho mercado ampliado tie-
ne que tener reglas institucionales que establezcan un proteccionismo por industria y
en algunos casos por firmas al interior del mercado respecto a la introducción de
bienes de terceros. De igual forma subvenciones sectoriales para las ramas, indus-
trias o firmas elegidas para conformar el núcleo del proceso de crecimiento indus-
trial.

Al interior del mercado ampliado se debe desarrollar la competencia ínter firmas
facilitando la libertad de movimientos y la transparencia de precios e incentivos que
se produzcan tanto en lo relativo a innovación tecnológica, acceso a infraestructura,
política monetaria y política fiscal. La vinculación de la política monetaria con el
desarrollo de un proteccionismo de sesgo exportador obliga a un tipo de cambio
concertado al interior del mercado ampliado y respecto a terceros países.
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2 - Refundar una visión progresista de la seguridad social y la salud pública sobre tres
ejes: recuperar la rentabilidad del sistema público solidario de jubilaciones y pensio-
nes y considerar al sistema privado de capitalización individual como componente
secundario; considerar al sistema público de salud como el núcleo duro y convergen-
te de todos los demás sistemas (privados y obras sociales sindicales); e implementar
un programa nacional de seguro al desempleo para jefes de familia (“ingreso míni-
mo garantizado”) como componente de políticas públicas para la generación de em-
presas y redes de empresas privadas, asociativas y estatales, según el principio esta-
blecido de armonía entre plan y mercado.

3 - Reorganizar el sistema de relaciones laborales colocando como fundamento un “nuevo
trato” institucional entre empresarios y trabajadores para mejorar la eficiencia de las
empresas y el aumento del empleo estable. Las metas del nuevo trato deben reflejar-
se en normas laborales funcionales para lograr una relación equilibrada entre inver-
sión, productividad y remuneración al trabajo. Los trabajadores deben ser consulta-
dos e informados a través de los sindicatos sobre la planificación estratégica de las
empresas grandes, medianas y pequeñas. Estas últimas deben ser alentadas a organi-
zarse en sistemas de cooperación (por sectores, territorios, mercados, etc.). Los sa-
larios y condiciones de trabajo deben ser consensuados entre las organizaciones
empresarias y sindicatos por ramas y empresas y adecuarse a las metas de producti-
vidad y competitividad establecidas para la modernización integrada de la economía
nacional.

Es imprescindible volver a colocar a la reivindicación del trabajo en un lugar rele-
vante en el debate político. El deterioro de la estima del trabajador, acompaña la
disminución del salario real y la precarización de su situación social. Una nación que
no reconoce a sus ciudadanos en su labor cotidiana no puede constituir un imagina-
rio colectivo convocante de una propuesta de acción positiva. Esto significa que los
subsidios al desempleo y planes de ingreso básico para familias tienen que tener una
referencia a actividades concretas: es necesario un programa nacional de capacita-
ción dual (Estado + empresas) para incorporar al mercado de trabajo a jóvenes y
mujeres.

Vuelve a tener vigencia la premisa keynesiana de hacer pozos de día y cerrarlos de
noche para generar salarios y consumo. Este comportamiento económico genera
procesos de trabajo improductivos, que tiene en lo inmediato el objetivo de inducir el
consumo de bienes de primera necesidad y provocar un cambio de expectativa del
inversor individual. Pero en sociedades en crisis, en donde el reconocimiento del
individuo como persona deja de tener importancia, la validación de una tarea coti-
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diana permite recomponer el tejido social y tiene un efecto potenciador tanto del
consumo en el mercado de transacciones, al mismo tiempo que incorpora al mercado
a vastos sectores de la población excluidos del mismo.

Esto lleva a motivar, también, un impacto sobre el conjunto de la producción por la
reactivación consecuente del gasto, aunque en un comienzo “improductivo” desde la
perspectiva de la producción, como componente de la motivación al crecimiento de
la inversión. Consecuentemente con esto, se incorporan nuevos sectores laborales a
la producción, se disminuye el desempleo y se provoca un tratamiento mas digno del
trabajador. Esto tiene como consecuencia positiva la posibilidad de una aceptación
de los cambios de intensidad laboral en la producción, facilitando situaciones de
modificación en la gestión de la mano de obra y disminuyendo finalmente el número
de horas perdidas en la producción.

6. PyMES: estrategias y áreas de cooperación prioritarias entre el
movimiento sindical y las organizaciones empresarias

El movimiento sindical peronista explora permanentemente las posibilidades de es-
tablecer alianzas y acuerdos programáticos con las instituciones representativas de las PyMES.
Ese tipo de acuerdos es guiado por el objetivo de modernizar y diversificar las estructuras
productivas, promover la formación de redes productivas y de servicios para la producción
de bienes tanto para los mercados domésticos como para el mercado común subregional y los
mercados internacionales. Al mismo tiempo, el movimiento sindical otorga una importancia
central a su participación en el desarrollo local, dado que el “entorno local” (financiamiento,
apoyo tecnológico para procesos productivos, comercialización, etc.) es decisivo. En este
“entorno” se introduce la figura de lo público —el municipio— como forma decisiva para
impulsar y apoyar a las PyMES.

Es necesario hacer hincapié en la idea del desarrollo local, alrededor de la cual
se debería pensar en un plan maestro de cooperación entre las organizaciones sindicales
y empresarias, dado que el desarrollo productivo no es una consecuencia mecánica de
las políticas macroeconómicas sino que requiere de la construcción de alianzas socio-
políticas productivas en la base de la sociedad, la economía y la política. Es decir, en el
trípode municipios, organizaciones empresarias y sindicatos. Se trata de fomentar inicia-
tivas productivas que, en su desarrollo, seguramente entrarán en colisión con los intereses
económicos de perpetuar el “capitalismo de renta” a costa del “capitalismo productivo”. No
se trata de una idea original, dado que ese fue el camino de desarrollo productivo sustentable
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de los países capitalistas hoy desarrollados. En el pasado ese camino de ampliación de las
relaciones sociales y técnicas productivas en la base de la economía fue la condición interna
para poder convertirse en grandes países comerciales y exportadores de capitales.

Es necesario identificar las cuatro áreas socioeconómicas y productivas priorita-
rias dentro de las cuales las organizaciones sindicales y empresarias pueden emprender ac-
ciones conjuntas.

La primera área es la mejora de lo que se llama indicador de intercambio. La
economía rural campesina, la economía cooperativa, informal, de trueque, de micro y peque-
ña empresa, son actores cuya lógica de funcionamiento no puede ser simplificada a la lógica
del funcionamiento abstracto de los grandes grupos, porque la fragmentación es importante
y son diferentes fracciones del capital. Hay que tener en cuenta la heterogeneidad y comple-
jidad del mundo económico.

Tomando en cuenta lo que en la publicación Indicadores de desarrollo el Banco
Mundial denomina “indicador de intercambio”, que representa el cociente de la suma de
exportaciones e importaciones sobre el PBI, es posible medir la parte de la producción que se
comercializa internacionalmente, ya sea exportando o importando. Para la Argentina, ese
indicador en 2001 era del 8,5%. Esto refleja que el 90% es producción que no se comercia-
liza internacionalmente, es producción de ámbito nacional local, regional, que se mueve en
mercados internos, con niveles de eficiencia productiva y de competitividad mejorables.

El curso de la globalización invita a correr a los nichos, pero hay que hacerlo sobre
una base mucho más articulada en términos productivos y con mercados locales mucho más
competitivos. Lo cual quiere decir que la base sólida sobre la que debe asentarse nuestro país
es la articulación del tejido productivo interno, lo cual permitirá mayor exportación. Son
importantes las exportaciones, pero más importante es poseer una base articulada del tejido
productivo según las exigencias del nuevo paradigma económico y técnico para dar respues-
tas eficaces al cambio estructural.

La inserción de algunas actividades productivas en las cadenas internacionales no
garantiza la difusión del progreso técnico en la totalidad del tejido productivo y en la base
empresarial. Si los eslabonamientos son escasos y limitados, los efectos de la difusión tecno-
lógica y la creación de empleo calificado también lo serán. Hay que introducir internamente
una organización más horizontal, buscando incorporar información estratégica.

La segunda área está dada por la relación entre el contexto sistémico de la pro-
ductividad, la competitividad y el empleo. La productividad depende de factores tales
como la calidad del sistema educativo y de la capacitación, la infraestructura básica, las
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relaciones laborales, la incorporación de tecnología y de elementos de reorganización empre-
sarial, el acceso al crédito y la formación de redes de subcontratación de empresas. La
mejora en los sistemas de producción y la vinculación de la educación con la producción
promueven una adecuada calificación de recursos humanos y mayores posibilidades de una
capacidad empresarial innovadora. Luego existen factores de los cuales depende la construc-
ción de competitividad, relacionados con el acceso a la información estratégica de mercados,
la preocupación por las exigencias de normalización, entrega a tiempo, servicio posventa,
etc.

Este planteo permite resumir en dos grandes líneas los factores estratégicos de la
competitividad: en primer lugar, la que tiene que ver con cambios internos organizacionales
en las empresas que facilitan el acceso a la información estratégica; en siguiente término, el
establecimiento de redes con otras empresas, que implica el eslabonamiento hacia atrás (pro-
veedores) y adelante (mercadeo, publicidad, venta), y entre las que deben destacarse los
clusters: los clusters son redes, concentraciones geográficas de empresas e instituciones que
interactúan en determinado campo, ya sea produciendo el mismo tipo de producto o produ-
ciendo los insumos necesarios para éstos. Estos clusters constituyen un nuevo tipo de orga-
nización espacial en red, intermedio entre los mercados aleatorios y las integraciones vertica-
les. En este sentido, son una forma alternativa de organizar cadenas de valor; en compara-
ción con lo que ocurre en las transacciones entre vendedores y compradores dispersos. La
proximidad y el asiduo intercambio entre empresas e instituciones en clusters alientan una
mejor coordinación y una mayor confianza, reduciendo los problemas inherentes a las rela-
ciones aleatorias sin imponer la rigidez de la integración vertical ni plantear los desafíos de la
creación y preservación de vínculos formales como redes, alianzas y asociaciones.

Las PyMES generan más de la mitad del empleo en la región y seguirán haciéndolo
en el futuro. Entonces es necesario mejorar la calidad del empleo en las PyMES, al tiempo
que esta meta mejore la eficiencia de las empresas. Un camino para ello es desarrollar
sistemas de capacitación dual Estado-empresas, de modo de mejorar la capacitación de los
trabajadores ocupados y simultáneamente ensanchar la boca de entrada de jóvenes y mujeres
a los mercados de trabajo. Se ha hecho muy poco en este sentido en Argentina, mientras que
sistemas de este tipo han dado resultados extraordinarios en países europeos (Alemania,
países escandinavos y otros).

La tercera área es la identificación de los sistemas productivos locales. Evidente-
mente, la dotación de infraestructura básica que financia el conjunto de la sociedad condicio-
na su capacidad competitiva, así como el sistema de ciencia y tecnología y de investigación
para el desarrollo. La capacitación dual, el sistema de salud, el mercado de trabajo, las
políticas sociales, están construyendo los recursos humanos desde el inicio de su formación.
Esto muestra que este tema no se soluciona por el mercado, sino que requiere decisiones
conscientes. Un mecanismo de resolución de conflictos laborales eficaz, un sistema fiscal
favorable a micros y pequeñas empresas y a entidades cooperativas, y un sistema financiero
que brinde asesoramiento financiero, acceso al crédito y apoyo a la producción. Este entorno



19

El nuevo rol de los actores del Mundo del Trabajo:
Políticas públicas y concertación en las empresas

Debate

competitivo es construido por el conjunto de la sociedad, por lo que hay que ir hacia pactos
tripartitos territoriales (por regiones, provincias, localidades, etc.).

Las condiciones generales del proceso de acumulación y la estabilidad
macroeconómica deben asegurarse con políticas monetarias, presupuestarias y fiscales. Pero
la estabilidad no es sólo control fiscal del déficit comercial o de la inflación, sino que abarca
también una política inteligente que dé respuesta al paradigma tecnológico y económico
actual según las peculiaridades de la Argentina. En cada territorio, provincia o unidad
geoeconómica de municipios con perfil productivo similar, deben realizase innovaciones pro-
ductivas, de comercialización, de gestión empresarial y tecnológica y de relaciones laborales
que garanticen la calificación de recursos humanos, porque no será con bajos salarios que se
construya la ventaja competitiva basada en el conocimiento. Es allí, en el nivel “micro”,
donde se enlazan las redes productivas de cooperación interempresarial para incrementar la
producción y el empleo, y por lo tanto donde la exigencia es efectuar inversiones de largo
plazo para alentar la capacidad de animación social y de concertación estratégica de actores,
dado que el desarrollo se relaciona básicamente con la construcción de fuerza laboral capa-
citada y cooperación entre trabajadores y empresarios en las empresas.

Como se ve, la articulación del sistema productivo tiene dos vertientes: la que se
dirige hacia la innovación técnica y gerencial, y la que apunta a la definición del perfil
productivo y las exigencias de innovación en cada territorio para definir un mercado de
trabajo a nivel local, lo cual nos plantea nuevamente la interacción creativa de los actores
para avanzar en el desarrollo económico local. Esto no quiere decir que se cuestione la
necesidad de garantizar la estabilidad “macro”, sino que las políticas que exclusivamente se
fijen en la corrección de desequilibrios macroeconómicos resultan insuficientes para asegu-
rar la innovación del tejido económico y empresarial y, de esta forma, el desarrollo produc-
tivo. Estos esfuerzos de ajuste macro deben ser acompañados con políticas a nivel micro en
el ámbito territorial, a fin de estimular una concertación de actores (públicos y privados) que
permita construir entornos innovadores competitivos, capaces de encarar los retos del cam-
bio estructural.

Como hemos visto las micro y pequeñas empresas constituyen la inmensa mayoría
del tejido empresarial: en términos de empleo absorben el 56,5% en promedio, lo que las
convierte en un objetivo fundamental de una estrategia de transformación productiva con la
posibilidad de combinar políticas de innovación económica que encaren las causas más di-
rectas relacionadas con la pobreza, los ingresos inequitativos y el equilibrio del desarrollo
territorial. No son tan importantes en términos de valor agregado bruto, pero en una fase de
transición tecnológica no debe verse sólo el valor agregado sino también las posibilidades
potenciales de los actores sociales de introducir los elementos de innovación en la base del
funcionamiento productivo.

En el mundo desarrollado las PyMES son importantes por la aplicación de políticas
de innovación. Por eso rige el “proteccionismo selectivo”, que asegura las condiciones de
competitividad de empresas que no tienen capacidad de acceder a los servicios especializa-
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dos. En nuestro país se está en una fase de transición que obliga a cambios internos muy
importantes y a focalizar los problemas de la base empresarial. En una fase de cambio
estructural como la actual, marcada por el contexto de la globalización, es preciso identificar
el punto en el cual estas micro y pequeñas empresas con distribución difusa, que son la
inmensa mayoría del tejido empresarial, se constituyen en una estrategia de transformación
productiva con equidad, cohesión sociolaboral, sustentabilidad ambiental y desarrollo terri-
torial equilibrado. La mayoritaria presencia de micro y pequeñas empresas en Argentina
muestra el enorme esfuerzo a realizar en términos de innovación productiva y empresarial,
para el cual las políticas genéricas dictadas desde el nivel central no son eficaces: sin una
política específica de desarrollo de los sistemas productivos territoriales o locales no podrá
atenderse adecuadamente a la modernización empresarial ni dar respuestas apropiadas al
ajuste estructural. La política de apoyo a la innovación de este segmento no debe ser genéri-
ca, sino reconocida como parte sustantiva de una estrategia nacional de desarrollo comparti-
da entre empresarios y sindicatos.

La cuarta área abarca el fortalecimiento de las administraciones locales. La fan-
tasía de una globalización homogénea y universal puede ocultar el hecho de que las empresas
no están en el vacío sino que dependen de una red, están en un cluster, en un sistema produc-
tivo, en un territorio. Por lo tanto, se requiere de la reinvención de sistemas de información
inteligentes con indicadores de capacidad de desarrollo, de herramientas que permitan iden-
tificar los eslabonamientos productivos ineficientes. La participación de los distintos actores
municipales y provinciales, reitero, es fundamental para visualizar este problema. Las PyMES
no alcanzan por sí mismas a abarcar toda la perspectiva, ya que en términos de mercado la
demanda no da señales claras, y la oferta no está organizada. La falta de la información
económica y territorial básica de capacidades de desarrollo dificulta considerablemente la
modernización empresarial de las PyMES.

La adecuación de las PyMES argentinas a las nuevas exigencias de competitividad
en el Mercosur y el mercado mundial depende crucialmente de la calidad de estos
eslabonamientos. Pero la información no está disponible porque, en la práctica, no se utilizan
herramientas apropiadas de recopilación de la información. Las micro y pequeñas empresas
sólo pueden acceder a los servicios avanzados de apoyo a la producción mediante asociatividad
y cooperación interempresarial. Es por eso que en Argentina deben construirse entornos
estatales innovadores en cada territorio de manera de facilitar a las PyMES el acceso a la
información. Son necesarias las agencias de desarrollo local y regional, que resultan deter-
minantes como ventanillas de información para la articulación de los actores económicos.

En este sentido, los gobiernos locales y provinciales tienen una ventaja sobre los
centrales, porque tienen mayores posibilidades de ser agentes institucionales de integración
social y cultural de las comunidades territoriales con conocimiento para invitar a la
concertación estratégica, así como mayor capacidad de maniobra ante contextos cambiantes.
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Por eso el fortalecimiento institucional local como parte de la descentralización puede facili-
tar la construcción de redes de colaboración y cooperación entre los diferentes niveles de la
administración pública y las organizaciones empresarias y sindicatos, avanzando así en la
democracia participativa, la innovación productiva y empresarial y la cohesión social.

La descentralización debe incluir las funciones de fomento al desarrollo productivo
en el ámbito territorial: al facilitar la cesión de competencias, recursos y responsabilidades a
las diferentes administraciones locales, provinciales o municipales, se pueden liberar inicia-
tivas potenciales en cada territorio, con un mejor aprovechamiento de los recursos endógenos,
con generación de riqueza y empleo, ejerciendo los actores sociales locales su capacidad
para decidir y liderar sus propios procesos. Las organizaciones empresarias y los sindicatos
necesitan adecuar sus estructuras para poder operar con flexibilidad frente a las administra-
ciones locales y participar en la creación de redes de empresas para los mercados locales, el
Mercosur y otros mercados regionales.

La descentralización no se puede limitar a la cuestión fiscal o a la de gestión de
recursos transferidos a los intendentes, o a la provisión de recursos públicos mediante el
traspaso al sector privado. La descentralización debe incluir funciones de desarrollo pro-
ductivo empresarial a nivel territorial: crear empleos. El grado en que los procesos de des-
centralización en curso en los diferentes países de la región sea capaz de profundizar en la
transferencia de competencias, recursos y poder hacia las instancias subnacionales será de-
terminante para que las administraciones asuman las nuevas funciones de desarrollo produc-
tivo y superen la tradicional lógica asistencialista
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Algunas Propuestas
de Políticas Laborales

1. El marco de las propuestas

El conjunto de sugerencias de políticas laborales que se plantean en estas notas están
basadas en la premisa que el objetivo central que se persigue en la propuesta más global es el
de mejorar la equidad distributiva en un contexto de crecimiento y que al mismo se subordi-
narán las otras metas,  que pasan a adquirir un carácter instrumental. Más específicamente,
se considera que las medidas destinadas al logro de este objetivo deben y pueden tomarse de
manera inmediata. Tal afirmación se apoya en tres consideraciones básicas: a) el nivel de
desigualdad ha ido deteriorándose desde mediados de los setenta y por tanto la reversión de
esta tendencia es un imperativo: los costos de los esfuerzos y los beneficios del crecimiento
no puede seguir recayendo desproporcionadamente sobre ciertos sectores sociales; b) existe
espacio para mejorar la equidad sin afectar mayormente, al crecimiento ni a la estabilidad; c)
diversas medidas tendientes a mejorar la equidad son  imprescindibles para asegurar un
crecimiento de largo plazo.

Las consideraciones anteriores no desconocen que la consolidación de una estructu-
ra productiva que asegure un crecimiento sostenido pueda entrar en conflicto con ciertas
políticas destinadas a disminuir la desigualdad. Tampoco niega las dificultades que se en-
frentarían si se afectase marcadamente el retorno esperado de las inversiones. Sin embargo,
ello no debe llevar a la visión de que “no hay alternativas” ya que, cabe insistir, pueden
implementarse acciones que promuevan la equidad sin afectar la eficiencia. Más aún, esta
difícilmente pueda mejorar consistentemente  en un marco de creciente desigualdad.

De alguna manera, lo recién manifestado supone que una buena parte de la discusión
sobre la importancia del conflicto entre eficiencia y equidad es un reflejo de la puja distributiva
más que de la existencia de efectivas restricciones a políticas redistributivas. La restricción
de los grados de libertad que frecuentemente se impone a la discusión está básicamente
determinada por cuestiones del poder relativo de los sectores que son beneficiados y perjudi-
cados con las medidas.

Resulta conveniente enfatizar estas consideraciones, que son casi una obviedad, a
fin de recordar que las propuestas que se esbozarán pueden llegar a tener alguna consistencia
técnica pero que ello no asegura, per se, su puesta en marcha. Una cuestión adicional que
puede conspirar contra la aplicación de algunas acciones es la institucional. Se hace referen-

Luis Beccaria
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cia aquí, por un lado, a las características básicas de la estructura del estado y a determina-
das regulaciones (legislación, instituciones) que constituyen datos sobre los que resulta difí-
cil operar. Por el otro lado, a un aspecto más operativo, pero relevante al momento de juzgar
la posibilidad de llevar a cabo algunas acciones, como es la capacidad efectiva del aparato
estatal, aún dentro del marco legal prevaleciente.

2. Las acciones en el campo laboral

1 - El papel de la política de empleo en el contexto de los objetivos globales y sus límites

Las medidas1  específicas del campo laboral deberán estar encaminadas a mejorar la
equidad. Para ello, se propondrán acciones destinadas a colaborar en la reducción de los
niveles de desempleo, elevar la calidad del trabajo y disminuir la brecha de remuneraciones
en un contexto de incremento del salario medio. Conviene señalar, en este sentido, que si en
el contexto del actual régimen económico se expandiese la producción agregada a una tasa
sostenida, podría llegarse a reducir la desocupación abierta. Sin embargo, lo haría de manera
lenta, lo cual impedirá mejorar las remuneraciones reales, especialmente de los asalariados
de menor calificación. Por otro lado, continuará siendo elevada la rotación de personal y la
precariedad e inestabilidad de la relación laboral.

Pero también es necesario que las políticas a implementar en el campo laboral faci-
liten la elevación de la productividad del trabajo. Si bien es posible diseñar una estrategia
destinada a alcanzar un ritmo sostenido de aumento del producto con creciente equidad desde
el inicio, no puede pensarse en implementar políticas redistributivas que logren éxito en el
marco de una economía estancada. El desafío en el área específica de la política laboral es,
entonces, plantear medidas que tiendan a aumentar el bienestar de los trabajadores pero que
no operen negativamente contra la eficiencia. La posibilidad de armonizar ambas metas es
mayor que la planteada por el discurso dominante.

Las propuestas que se formulan inmediatamente se sustentan en una visión del funcio-
namiento del mercado de trabajo que puede resumirse en las siguientes posiciones: a) el
volumen de la ocupación agregada y por nivel de calificaciones está influenciado sólo en una
proporción relativamente reducida, y/o transitoriamente, por los instrumentos típicos de la
política de empleo, (entendiendo como tales, no sólo a las medidas tanto “activas” como
“pasivas” sino también a las regulaciones del mercado de trabajo); b) el problema de la falta
de adecuación entre las características (básicamente, capacitación) de la oferta y la deman-

1 Cuando se hace referencia a “políticas” o “acciones” o “medidas” (palabras empleadas de manera indistinta, por otra parte) labora-
les se están considerando tanto intervenciones –usualmente clasificadas entre “activas” (promoción a PYMES, programas de empleo
como el TRABAJAR) o “pasivas” (ej. Seguros de desempleo)— como a las destinadas a modificar el marco regulatorio del mercado de
trabajo.
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da, aunque presente en la actual coyuntura argentina, no constituye un factor importante en
la explicación del elevado subempleo; c) el grado efectivo de protección de los trabajadores
–estabilidad del puesto, de los ingresos, cobertura de seguridad social, etc.— está influido
primordialmente por la situación global del mercado de trabajo pero la debilitación de las
normas protectorias tienen un efecto fuerte en contextos de elevada desocupación.  Por lo
tanto, no es posible esperar incrementos significativos de la cantidad de puestos de trabajo
total, y de grupos objetivos, como resultado de reducciones en el costo laboral. Algunos
intentos en esa dirección pueden, en cambio, facilitar aún más la tendencia a la disminución
de la calidad que se observa en contextos como el actual. Más aún, medidas como las desti-
nadas a mejorar los servicios de empleo y/o expandir y mejorar los programas de entrena-
miento,  tampoco tendrá un efecto sustancial sobre la elasticidad producto-empleo.

Tal posición no implica renunciar al uso de esos instrumentos como parte del con-
junto de medidas de todo tipo que busque expandir la ocupación. Deben, por tanto, explorarse
ciertas regulaciones que pueden derivar en la disminución del costo  así como implementar
un paquete más amplio y eficiente de medidas activas y pasivas.

Si bien las políticas de empleo no podrían per se, considerarse instrumentos que
generen incrementos significativos y sustentables en los niveles de empleo, sus instrumentos
pueden formar parte de la batería más amplia de medidas activas destinadas a promover la
producción y, consecuentemente, la ocupación.

Otro comentario necesario es que dado el objetivo primordialmente distributivo de la
política de empleo, no siempre podrá trazarse una división tajante entre ella y algunas medi-
das que suelen incluirse dentro de las políticas sociales.

2. Las medidas propuestas

En lo que hace a la disminución del costo, deben prioritarse aquellos mecanismos
que no conlleven una desmejora de la calidad del empleo y que favorezcan a ciertos grupos,
especialmente los trabajadores menos calificados. Precisamente, una faceta de la política
laboral de los últimos años ha sido la de compensar el elevado costo laboral —que en buena
parte se originó en el atraso cambiario— a través de medidas que afectaron beneficios de los
trabajadores. Tales acciones – y otras que han estado y, se supone, siguen en estudio—
provocan o facilitan una mayor precarización de la relación laboral y/o implican una dismi-
nución de los beneficios monetarios y no monetarios indirectos. El modificar esta tendencia
no sólo es funcional al objetivo de mejorar el bienestar de los trabajadores sino también al de
facilitar el crecimiento de la productividad.

Una alternativa que se considera posible, aún cuando no se abrigan demasiadas
expectativas en cuanto a la respuesta del empleo, es el continuar con la disminución de los
aportes patronales como mecanismo de reducción del costo laboral. Sin embargo, aquí la
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restricción es claramente fiscal, la que llevó recientemente a revertir de manera parcial esta
política y se volviese a aumentar ciertas alícuotas.

Las políticas de carácter más activo (más allá de lo que implica la disminución de los
aportes), como los subsidios al empleo privado y los programas de generación directa en el
sector público, así como los de entrenamiento y capacitación, también deberían estar destina-
das a mejorar la posibilidad de que los grupos más postergados obtengan empleo. Este es,
por otro lado, el objetivo de algunos programas implementados en el país los que, sin embar-
go, adolecen o adolecieron de problemas de eficiencia y están sujetos a un manejo clientelar.

En cuanto a las políticas pasivas, las modificaciones del beneficio a los desocupados
–en la dirección de ampliar la cobertura del actual sistema—deberían armonizarse con las
políticas sociales e, incluso, con los programas de generación directa de empleo.

A continuación se efectuarán algunas consideraciones particulares sobre las distin-
tas acciones. Cabe puntualizar que el documento busca brindar ideas de carácter general
sobre el tipo de medidas que sería posible implementar en el marco de una estrategia destina-
da al logro del objetivo mencionado. No debe esperarse, por tanto, precisiones de detalle
(salvo las que se harán en algún punto) ni propuestas relativas a la forma concreta de
implementación .

a) La disminución de las contribuciones

Aún considerando las limitaciones de las políticas de empleo para incrementar la
ocupación, resultaría razonable continuar disminuyendo las contribuciones patronales a la
previsión social. Este camino, sin embargo, sólo debería recorrerse en cuanto no se afecten
los ingresos de los jubilados y pensionados, por lo cual la profundidad de la reducción depen-
derá de consideraciones de tipo fiscal sobre las que no es posible detenerse aquí. Pero más
allá del aspecto cuantitativo, resulta conveniente explorar posibles alternativas al actual
esquema que implica que el porcentaje de reducción sólo varía en función de la localización
del puesto de trabajo.

Cuando se inició esta política, en 1994, sólo eran elegibles al beneficio los empleos
correspondientes a algunas ramas de actividad, básicamente las de bienes transables, pero se
extendió a todas las actividades en 1996. La reciente decisión de aumentar la contribución a
los puestos de las actividades productoras de no transables resulta aconsejable ya que pare-
cería tener mayor impacto la disminución del costo total que se derivaría de las menores
contribuciones entre las ramas de transables (específicamente, industria). Aún cuando resul-
ta reducido el nivel de empleo que se generaría directamente en el sector manufacturero, el
impacto indirecto, al contribuir a relajar la restricción externa, puede ser importante.

Pero si bien esta diferenciación sectorial puede se una alternativa a considerar, ma-
yor sentido parece tener una discriminación según el nivel de calificación de los puestos de
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trabajo. Específicamente, debería analizarse el diseño de un mecanismo que aumente el be-
neficio que reciben por aquellos puestos menos calificados. Debe tenerse en cuenta, sin em-
bargo, que la lógica de incentivar estas posiciones supone la existencia de algún grado de
sustitución entre ellos y el resto (o entre ellos y el capital). Más relevante parecería, sin
embargo, subsidiar a los trabajadores menos calificados ya que, además de ese eventual
efecto derivado de la sustitución, puede hacer que el empleador desista de ocupar un puesto
no calificado con un trabajador que exhiba mayores credenciales educativas.

Como en otros casos, este tipo de beneficios tendría mayor relevancia en cuanto
formen parte de políticas productivas activas. Ello implicaría que en un paquete de acciones
tendientes a incentivar la inversión en ciertos sectores, los subsidios de las contribuciones
patronales de todo o parte del personal, cobraría quizás más sentido.

b) Regulaciones sobre el despido

Es frecuente que se efectúen propuestas destinadas a cambiar el régimen de
indemnizaciones por despido. La reducción del monto de los pagos, o la puesta en marcha de
un fondo de garantía similar al vigente en Brasil, resultan las recomendaciones típicas. Esta
modificación se justifica en base a tres argumentos: por un lado, disminuye el costo laboral
y lo hace más previsible; por el otro, reduce las posibilidades que el empleador no cuente con
los recursos para hacer frente al pago indemnizatorio, especialmente en el caso de las PYMES
y, finalmente, elimina la litigiosidad.

Debe tenerse en cuenta, sin embargo, que el paso del actual esquema al fondo no
implica, per se, una disminución2  del costo salvo que se disminuya el beneficio que final-
mente reciba el trabajador despedido. Precisamente, algunas de las propuestas conocidas
consideraban niveles de contribuciones patronales que llevaban a que aquel resultase
sustancialmente menor a los fijados por las normas vigentes.

La previsibilidad del costo asociado al despido que implica el Fondo –que, efectiva-
mente, pasaría ahora a ser fijo y no contingente— es considerado, como se dijo, un atributo
positivo. Pero esta característica ventajosa desde la perspectiva del empresario y también
para la seguridad del cobro genera una dificultad: el carácter fijo del costo es un estimulo a
la rotación o, más correctamente, elimina un incentivo a la retención de la fuerza de trabajo.
El grado de movilidad no está sólo determinado por las regulaciones sobre el despido pero sin
dudas el costo de las mismas tienen juega algún papel. Las elevadas tasas de entrada y salida
de trabajadores durante el período de prueba sugieren el panorama que podría esperarse si se
dispusiese un sistema que no penalizase al despido. La alta rotación conspira tanto contra la

2 Estrictamente, podría significar una disminución en cuanto el fondo devenga intereses, pero véase más abajo respecto a los
costos de administración.
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eficiencia como contra la equidad. Por un lado aumenta el grado de incertidumbre que en-
frentan los trabajadores respecto de la evolución de sus remuneraciones –que son, cabe re-
cordar, la única fuente de recursos para ellos y, para una proporción no desdeñable de perso-
nas, la única o principal del hogar- y, por el otro, afecta negativamente a la productividad. En
efecto, un régimen de gestión de recursos humanos basados en la alta rotación está asociado
a una baja inversión en capacitación de la fuerza de trabajo y reduce las vinculaciones de
largo plazo, conspirando contra la posibilidad de que los trabajadores lleguen a identificarse
con los objetivos de la empresa.

Finalmente, que el esquema basado en el fondo no elimina la litigiosidad ya que
subsiste el amparo constitucional contra el despido arbitrario.

Nuevamente podría reducirse el costo del despido como parte de políticas producti-
vas activas, especialmente en el caso de PYMES que enfrentan regularmente una mayor
fluctuación de sus ventas y tienen una elevada proporción de trabajadores clandestinos.

c) Contratos promovidos

Los contratos promovidos, establecidos originalmente en la Ley de Empleo de 1991
y luego modificados y ampliados a través de otros instrumentos legales en 1995, buscaba
incentivar el empleo –global y de ciertos grupos objetivos— a través de dos mecanismos de
reducción  del costo laboral: rebaja de las contribuciones patronales y de las indemnizaciones
por despido. En realidad, este último aspecto apareció privilegiado en los argumentos de
quienes lo propusieron y era, por otra parte, el objetivo que se plantearon similares experien-
cias previas europeas.

Más allá de las razones de su poco uso inicial y del hecho que actualmente ya no
están vigentes, cabe interrogarse –ante la insistencia de algunos sectores para que se reinstalen
—acerca de su utilidad para objetivos específicos. En particular, y en relación a cuestiones
analizadas en el apartado anterior, puede argumentarse que los costos esperados del despido
resultan más elevados en un período de reconversión ya que en tales contextos aumenta la
incertidumbre y la probabilidad percibida de tener que reducir la producción y, por tanto, el
plantel. Aún desde una perspectiva crítica a la flexibilización en términos generales, podría
sugerirse que en tales circunstancias debería procurarse una disminución del costo del despi-
do. Las modalidades especiales, como las de tiempo determinado destinadas a instalar capa-
cidad productiva o ampliarla, pueden ser empleadas para procurar este beneficio sin alterar
las reglas de juego en términos más generales. Frente a esta argumentación, cabe recordar
que la legislación vigente ya reduce sustancialmente los montos indemnizatorios (en 50%
para los contratos vigentes a octubre de 1997 y 66% para los establecidos con posteriori-
dad).

Por lo tanto, las actuales regulaciones sobre despido por causas económicas, así
como los contratos promovidos, hacen recaer los efectos de la mayor incertidumbre sobre los
ingresos de los trabajadores. Debería estudiarse, por tanto, la posibilidad de diseñar meca-
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nismos que abaraten el costo frente a una contingencia económica pero que no impliquen la
disminución (o eliminación) de la indemnización a los asalariados. Por ejemplo, pago com-
pleto de la indemnización, y subsidio simultáneo al empleador de una parte de ese monto, en
casos de despidos colectivos por causas económicas.

Nuevamente, mecanismos de este tipo serían quizás más relevantes como parte del
paquete de instrumentos de políticas productivas activas. En tales circunstancias se facilita-
ría su control, reduciendo el uso espureo que puede hacerse de las mismas para reducir los
costos de rotación.

d) Políticas activas

Las políticas activas de empleo cumplen al menos dos objetivos, por un lado, cons-
tituyen un instrumento para enfrentar situaciones de reducida demanda laboral global. Por el
otro, mejoran la “empleabilidad” de los miembros de ciertos grupos de población, ofrecién-
doles oportunidades para obtener experiencia y capacitación y elevar, por tanto, la probabi-
lidad de ser reclutados en una futura búsqueda de empleo.

Las políticas activas se implementan a través de dos modalidades básicas: subsidios
al empleo privado y creación directa de puestos en el sector público (y/o en las ONGs). En el
primer caso, el efecto sobre la ocupación total suele ser reducido ya que debe esperarse que
el fenómeno de “sustitución” resulte importante. En el segundo caso, habría un mayor efecto
neto. Debe reconocerse, no obstante, su carácter transitorio. Por tanto, las políticas activas
de empleo no constituyen elementos para mejorar de manera sostenible el empleo total. De-
ben ser vistas, por tanto, como instrumentos para atender emergencias (especialmente la
variante de creación de empleo directo) y para incrementar el atractivo de ciertos grupos
focales (por ejemplo, jóvenes y/o trabajadores de baja calificación). Para ello, las medidas
deberían estar encaminadas a reducir el costo laboral de determinados segmentos de la po-
blación y a reforzar los efectos que tendrían otras políticas que con ese mismo objetivo ya
fueron sugeridas.

En particular, debe reconocerse que las medidas de generación de empleo directo,
tipo programa Trabajar constituyen, básicamente, mecanismos de transferencia de ingresos
a grupos que vienen enfrentando serias dificultades para insertarse en el mercado de trabajo.
Por lo tanto, y aún cuando se reconozca que pueden ser funcionales a otros objetivos como
mejorar la calificación y/o introducir a ciertos grupos al mundo del trabajo, su razonabilidad
debe evaluarse en el marco del conjunto de medidas con las que se cuenta para abordar este
objetivo (véase sección g).

Una manera posible de reducir los costos asociados al efecto sustitución de los sub-
sidios al empleo privado sería, también en este caso, utilizarlos como parte de políticas
productivas activas. Estos subsidios deberían, también, diseñarse de forma tal de favorecer
(total o parcialmente) la creación de puestos a tiempo indeterminado y no sólo como parte de
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la batería de beneficios que gozan los contratos temporarios, tal como sucedió hace unos
años en el país. Tal objetivo podría lograrse si se considera un esquema que subsidie –por
algún tiempo— a las remuneraciones de asalariados que superen el período de prueba.

e) Entrenamiento y capacitación

Las políticas de capacitación deben buscar, por un lado, una reducción del costo de
entrenamiento privado mientras que, por el otro, deben tender a mejorar la empleabilidad de
ciertos sectores. Ello puede realizarse a través de subsidios a las tareas de este tipo que
realizan las empresas o a través de acciones tendientes a mejorar la adecuación de las califi-
caciones a los requerimientos de las empresas. Parecería, por tanto que, en una buena medida
al menos, las acciones en esta área serían parte de los instrumentos destinados a incentivar el
empleo en el sector privado. Específicamente, algunos de los beneficios comentados en el
acápite anterior —por ejemplo, los destinados a jóvenes— podrían implicar la necesidad de
una etapa de capacitación en la firma o fuera de ella.

Nuevamente en ente caso, el efecto «sustitución» aparecen como importante.

f) Salario mínimo

El contar con ciertas normas acerca de las remuneraciones  y jubilaciones mínimas
no sólo tienen un efecto directo sobre la equidad al mejorar los ingresos de los trabajadores
de menor calificación sino que emiten una señal respecto de aquellos no cubiertos por la
legislación laboral. Frente a este tipo de argumento se advierte acerca del impacto negativo
que tales medidas podrían tener sobre el nivel de empleo –en el caso del salario mínimo—.

Los niveles actuales de salario mínimo resultan no sólo reducidos en términos histó-
ricos sino que no cumplen el papel para el cual fueron establecidos que es el de asegurar un
nivel digno de vida a los trabajadores y sus familias. De cualquier manera, en el contexto de
debilidad de la demanda laboral presente (y la previsible para el próximo año) no parece
posible elevarlo en un plazo breve hasta el valores adecuados desde esa perspectiva. No
obstante, es necesario plantear una política tendiente a su recuperación ya que no se conside-
ra que incrementos paulatinos tengan efectos sustantivos sobre el volumen de empleo —la
evidencia sobre sus efectos está lejos de ser clara—.

g) Seguro de desempleo

Extender la cobertura a los desempleados aparece como una prioridad. Sin embargo,
la elevada presencia de puestos no asalariados y asalariados no registrados, dificulta la am-
pliación del actual beneficio a todos los desocupados, incluso si se restringiese a los jefes de
hogar. Esa misma característica hace que muchas personas, especialmente, con bajas califi-
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caciones, experimenten trayectorias laborales inestables, lo que implica pasar de un episodio
corto de desempleo a un puesto precario, también de duración reducida, de allí a otro episo-
dio breve de desocupación, y así sucesivamente. Por lo tanto, el estar ocupado en cualquier
puesto precario tampoco debería ser considerado una situación adecuada. Consecuentemen-
te, quizás más realista que forzar una reestructuración del actual seguro de desempleo, que
implicaría la necesidad de poner en marcha complicados procedimientos administrativos
para analizar la elegibilidad, un esquema tipo ingreso básico con contraprestación laboral
cumpliría el mismo objetivo redistributivo de manera más sencilla. Dado que la
contraprestación podría estar diseñada de forma tal de atender otros objetivos típicos de las
acciones destinadas a generar empleo y capacitación, por ejemplo  la cobertura de un progra-
ma de este tipo podría tener en cuenta los recursos actualmente destinadas a aquellas accio-
nes.  La contraprestación para algunas personas podrían ser la de desarrollar el mismo tipo
de tareas que hoy se cumplen en planes como el Trabajar.

h) Jornada de trabajo

En los últimos años se ha avanzado hacia la flexibilización horaria, posibilitando
que en la negociación colectiva se acuerden jornadas que superan la topes diarios anterior-
mente vigentes; los excedentes se compensan con jornadas más cortas. Expresado de manera
diferente, se incrementan los topes diarios y semanales aunque se mantienen los anuales.
Debe tenerse en cuenta que este proceso tiene efectos adversos hacia los asalariados en
cuanto afecta el ritmo de descanso y la organización de las actividades no laborales. En
general, deriva en una estructuración de la jornada que se contrapone a las prácticas sociales
más difundidas.

En los países donde se han operado cambios como esos, la flexibilización ha estado
acompañada de la reducción de la duración del tope máximo anual de horas. En nuestro país
ello no sólo no ha sucedido sino que ese límite –2300 horas— es muy alto cuando se lo
compara internacionalmente. Se propone, por tanto, reducir ese máximo a una cifra que
oscile entre las 2000 y las 2100 horas.

Cabría también efectuar modificaciones en los topes de horas extras permitidas. En
realidad, se propone volver a los máximos que estaban vigentes antes de la modificación
introducida por la dictadura de 1976. Actualmente, los topes diarios, semanales y anuales
son de 3; 30 y 320 horas respectivamente. Este último constituye un record mundial ya que
los valores más frecuentes oscilan entre 200 y 240 horas. Tales valores podrían ser reducidos
a 2, 20 y 200 horas respectivamente.

i) Negociaciones colectivas

El tema de las normas y las prácticas relacionadas con la negociación entre trabaja-
dores y empleadores es amplio por lo que aquí se abordarán sólo un par de puntos. El prime-
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ro se refiere a la necesidad de reforzar la administración del trabajo en lo que hace a la
evaluación que la autoridad realiza de los acuerdos logrados. Específicamente, resulta nece-
sario que se revisen cuidadosamente los convenios, antes de su homologación a fin de evitar
arreglos que resulten negativos para los trabajadores en contextos donde, sin embargo, la
organización gremial obtiene claros beneficios.

En otro orden de cosas, deberá promoverse la adaptación de la ley sindical a las
normas de la OIT de modo de facilitar las actividades de sindicatos inscriptos que no sean
aquellos que cuenten con la personería gremial –esto es, los que no tienen el derecho a
negociar—. Por ejemplo, sus delegados no se benefician, actualmente, de la inmovilidad que
gozan aquellos de las asociaciones con personería.

3. Conclusiones

Las medidas analizadas no deben entenderse como conformando un conjunto cohe-
rente a aplicar integralmente sino más bien como un catálogo incompleto del tipo de acciones
que pueden tomarse en cuenta. Ello es así por al menos dos razones; por un lado, varias de
ellas reclaman–al menos inicialmente aunque posiblemente siempre— incremento de los gas-
tos o reducción de los ingresos fiscales lo cual necesariamente implica que el grado y profun-
didad de las medidas surgirá de una evaluación de la situación presupuestaria y de las de-
mandas de diferentes áreas. Por el otro lado, porque no puede adelantase en todos los casos
la relevancia del impacto de las medidas. La discusión misma que se encaró de las diversas
políticas derivó generalmente en un planteo de las dudas acerca del efecto y efectividad de las
mismas.

Resulta claro que el argumento acerca de las limitaciones que, en conjunto, las polí-
ticas de empleo –incluidas las destinadas a modificar el marco regulatorio— tienen para
incrementar el volumen de ocupaciones no es el resultado de un análisis acabado de la cues-
tión. De cualquier manera, esta visión no constituye un “axioma” o creencia sobre las carac-
terísticas básicas del funcionamiento de la economía ya que existe evidencia –disputada, por
cierto—  respecto de esas limitaciones. Pero la propuesta de detener la tendencia verificada
en los últimos años a erodar el carácter distributivo y protectorio de las regulaciones surge de
una posición normativa según la cual aquellas medidas flexibilizadoras que, por su magni-
tud, podrían llegar a tener algún impacto sobre el empleo derivarían en un grado de
precarización de las relaciones laborales que no pueden ser aceptados en los umbrales del
siglo XXI.

Agradecemos la autorización para reproducir este artículo publicado en la Revista ENOIKOS Nº 19

- Fac. de Cs. Económicas - DICIEMBRE 2001g
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El Valor del Trabajo

La solidaridad y la justicia social son valores profundamente cristianos, al igual que
la familia como núcleo básico de la sociedad y el trabajo como bien inherente a la condición
misma de hombre.

Pensar en una ética del trabajo implica pensar en un conjunto de valores, criterios y
normas que orientan y apoyan al hombre, en su dimensión individual y colectiva, en cuanto
a la realización de su vocación bíblica de dominio de los bienes de la tierra (Gen 1,26–2,15)
sostenida en los pilares del amor, el servicio y la solidaridad.

“El trabajo humano procede directamente de personas creadas a imagen de Dios
y llamadas a prolongar, unidas y para mutuo beneficio, la obra de la creación dominando
la tierra. El trabajo es, por tanto, un deber: «Si alguno no quiere trabajar, que tampoco
coma» (2 Ts 3,10; cf. 1 Ts 4,11). El trabajo honra los dones del Creador y los talentos

recibidos.” (Catecismo de la Iglesia Católica, nº2427)

“En el trabajo, la persona ejerce y aplica una parte de las capacidades inscritas
en su naturaleza. El valor primordial del trabajo pertenece al hombre mismo, que es su
autor y su destinatario. El trabajo es para el hombre y no el hombre para el trabajo.”
(Catecismo de la Iglesia Católica, nº2428)

Este intento de definición pone de manifiesto la vastedad de cuestiones relacionadas
con el trabajo, el hombre y el Creador, abriendo un amplio espectro de relaciones.

En efecto, por ir unido a una realidad en continuo cambio, pensar en el trabajo
implica ubicarse en una situación mudable y dinámica. Desde éste punto de vista también el
mensaje bíblico ha de repensarse y profundizarse continuamente junto con la reflexión que la
Doctrina Social de la Iglesia hace en relación a la cuestión social.

El trabajo, en cuanto problema del hombre, ocupa el centro mismo de la «cuestión
social». Ya hace más de 100 años el Papa León XIII, en su encíclica Rerun novarun, lanzaba
un grito pionero en la Iglesia sobre la cuestión social:

Lic. Javier Romero
Pastoral Social

Lic. Cristina Dabusti
Acción Católica de Buenos Aires
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“Defraudar a alguien en el salario es un gran crimen... Han de evitar cuidadosamen-
te los ricos perjudicar en lo más mínimo los intereses de los proletarios”.

A pesar de los grandes cambios acaecidos en las sociedades más avanzadas, de las
Declaraciones y Convenciones Internacionales referidas  a este tema, o las leyes internas de
los Estado, Juan Pablo II ha venido denunciando constantemente la situación, las carencias,
la explotación  que sufren aquellas personas que viven bajo un orden social injusto o que han
quedado excluidos del sistema productivo.

Por otra parte, la pastoral obrera de la Iglesia toda, denuncia “la existencia de meca-
nismos económicos, financieros y sociales, maniobrados por los países más desarrollados
según sus intereses, y que están en la raíz de las situaciones de explotación, de pobreza y de
creciente exclusión social que existen dentro del mundo del trabajo”.

A modo de cierre, parece oportuno acompañar estas reflexiones con parte del discur-
so de clausura que Juan Pablo II pronunciara ante la Academia Pontificia de Ciencias Socia-
les, el 25 de abril de l997.

1.- Me complace encontraros nuevamente con ocasión de la sesión plenaria de la
Academia Pontificia de Ciencias Sociales, dedicada a una reflexión sobre el tema del tra-
bajo. La elección de este tema resulta particularmente oportuna, ya que el trabajo humano
«es una clave, quizá la clave esencial, de toda la cuestión social» (Laborem exercens, nº3)
«Las profundas transformaciones económicas y sociales que conocemos hacen que el tema
del trabajo se haga cada vez más complejo y que tenga graves repercusiones humanas,
pues hace nacer angustias y esperanzas en numerosas familias y en muchas personas,
especialmente en los jóvenes».

Continuidad y dinamismo en la doctrina social de la Iglesia

2.- El servicio que en este ámbito debe proporcionar el Magisterio, se ha hecho
hoy en día más exigente, ya que debe hacer frente a una situación del mundo contemporá-
neo que se modifica con extraordinaria rapidez. Ciertamente, la doctrina social de la
Iglesia -en la medida en que propone unos principios basados en la Ley natural y en la
Palabra de Dios- no varía con arreglo a los cambios de la historia. Sin embargo, esos
principios pueden precisarse incesantemente, especialmente en sus aplicaciones concre-
tas. Y la historia demuestra que el corpus de la doctrina social se enriquece permanente-
mente con perspectivas y aspectos nuevos, de acuerdo con el desarrollo cultural y social.
Me complace subrayar la continuidad fundamental y la naturaleza dinámica del Magiste-
rio en materia social, al cumplirse el trigésimo aniversario de la encíclica Populorum
progressio, mediante la cual el Papa Pablo VI, el 26 de marzo de 1967, en la línea del
Concilio Vaticano II y en el camino abierto por el Papa Juan XXIII, proponía una nueva
lectura en profundidad de la cuestión social en su dimensión mundial. ¿Cómo no recordar
el grito profético que lanzaba, haciéndose voz de los sin-voz y de los pueblos más
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desfavorecidos? Pablo VI quería de esta manera despertar las conciencias, mostrando que
el objetivo por alcanzar era el desarrollo integral mediante la promoción de «todos los
hombres» y de «todo el hombre» (cf. Populorum progressio, nº14). Con ocasión del vigési-
mo aniversario de este último documento, publiqué la encíclica Sollicitudo rei socialis, en
la que retomaba y profundizaba el tema de la solidaridad. En el curso de estos diez últimos
años, muchos acontecimientos sociales -especialmente la caída de los sistemas comunis-
tas- han cambiado de forma considerable la faz de la tierra.

Un mercado dominado por una libertad incondicional no resulta
más ventajosa para personas y sociedades

3.- Entre vuestras investigaciones actuales, la profundización en el derecho labo-
ral resulta de gran interés, especialmente cuando se considera la actual tendencia hacia la
«desregulación del mercado». Se trata de una cuestión sobre la que el Magisterio se ha
pronunciado en varias ocasiones. Personalmente, el año pasado recordaba el principio
moral según el cual las exigencias del mercado -fuertemente marcadas por la competitividad-
no deben «ir contra el derecho fundamental de todo hombre a tener un trabajo que le
permita vivir con su familia» (Discurso del 23 de marzo de 1996). Retomando hoy este
tema, me importa subrayar que, al enunciar este principio, la Iglesia no abriga intención
alguna de condenar la liberalización del mercado en sí, pero exige que ésta se considere y
se ponga en marcha en el respeto de la primicia de la persona humana, a la que deben
someterse los sistemas económicos. La historia muestra ampliamente la caída de regíme-
nes caracterizados por la planificación que atenta contra las libertades civiles y económi-
cas. Pero esto no autoriza consiguientemente unos modelos diametralmente opuestos: des-
graciadamente, la experiencia demuestra que una economía de mercado, abandonada a
una libertad incondicional, está lejos de aportar las mayores ventajas posibles a personas
y sociedades. Es verdad que el llamativo impulso económico de algunos países de reciente
industrialización parece confirmar el hecho de que el mercado puede proporcionar riqueza
y bienestar, incluso en regiones pobres. Pero -en una perspectiva más amplia- puede olvi-
darse el precio humano de tales procesos. Sobre todo, no puede olvidarse el persistente
escándalo de las graves desigualdades entre las diferentes naciones, y entre personas y
grupos dentro de cada país.

Es esencial garantizar un equilibrio del mercado que aplique
los principios de la subsidiariedad y de la solidaridad

4.- Hay todavía demasiadas personas pobres por el mundo, que no tienen acceso
ni siquiera a una mínima parte de la opulenta riqueza de una minoría. En el marco de la
«globalización» -también llamada mundialización»- de la economía (cf. Centesimus annus,
nº58), la fácil transferencia de recursos y de sistemas de producción -realizada únicamente
con arreglo al criterio del máximo beneficio y de acuerdo con una competitividad desenfre-
nada-, si bien acrecienta las posibilidades de trabajo y el bienestar en algunas regiones,
deja al mismo tiempo marginadas otras regiones menos favorecidas, y puede agravar el
desempleo en los países de antigua tradición industrial. La organización «globalizada»
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del trabajo, al aprovecharse de la indigencia extrema de las poblaciones en vías de desa-
rrollo, entraña a menudo graves situaciones de explotación, que ultrajan las exigencias
elementales de la dignidad humana. Ante tales orientaciones, resulta esencial que la ac-
ción política garantice una moderación del mercado en su forma clásica, mediante la
aplicación de los principios de subsidiariedad y de solidaridad, según el modelo del Esta-
do social. Si este último funciona de manera moderada, evitará también un sistema
asistencial excesivo, que crea más problemas de los que resuelve. Si cumple estas condicio-
nes, se trata de una manifestación de civilización auténtica, un instrumento indispensable
para la defensa de las clases sociales más desfavorecidas, frecuentemente oprimidas por el
poder exorbitante del «mercado global». En efecto, hoy en día se aprovecha el hecho de
que las nuevas tecnologías dan la posibilidad de producir y de intercambiar prácticamente
sin límite alguno, en todas las partes del mundo, para reducir la mano de obra no cualifi-
cada e imponer a ésta numerosos condicionantes, apoyándose -una vez acabados los «blo-
ques» y con la progresiva desaparición de las fronteras- en una nueva disposición de los
trabajadores escasamente remunerados.

La globalización del mercado no puede prescindir de la
armonización de exigencias económicas y éticas

5.- Además, ¿cómo subestimar los riesgos de esta situación, no solamente en fun-
ción de las exigencias de la justicia social, sino también en función de las más amplias
perspectivas de la civilización? En sí, un mercado mundial organizado con equilibrio y con
una buena regulación puede proporcionar, junto con el bienestar, el desarrollo de la cultu-
ra, de la democracia, de la solidaridad y de la paz. Pero bien diferentes efectos pueden
esperarse de un mercado salvaje que -con el pretexto de la competitividad- prospera explo-
tando a ultranza al hombre y el medio ambiente. Este tipo de mercado, inaceptable desde
el punto de vista ético, no puede dejar de tener consecuencias desastrosas, por lo menos a
largo plazo. Tiende a homologar, generalmente en sentido materialista, las culturas y las
tradiciones vivas de los pueblos; erradica los valores éticos y culturales fundamentales y
comunes; amenaza con crear un gran vacío de valores humanos, «un vacío antropológico»,
sin olvidar que compromete de manera más peligrosa el equilibrio ecológico. ¿Cómo no
temer, entonces, una explosión de conductas extraviadas y violentas, que generaría fuertes
tensiones en el cuerpo social? La misma libertad se vería amenazada, e incluso el mercado
que se había aprovechado de la ausencia de trabas. Bien mirado, la realidad de la
«globalización», considerada de manera equilibrada en sus potencialidades positivas así
como en el temor que levanta, constituye un llamamiento a no diferir una armonización
entre las «exigencias de la economía» y las exigencias de la ética.

El mercado «global» debe estar equilibrado por una cultura
«global» de la solidaridad

6.- Hay que reconocer constantemente que -en el marco de una economía «a escala
mundial»- la regulación ética y jurídica del mercado es objetivamente más difícil. De he-
cho, para alcanzarla de forma eficaz no son suficientes las iniciativas políticas internas de
los diferentes países; es menester en cambio una «concertación entre los grandes países»
y la consolidación de un orden democrático planetario con constituciones en las que «es-
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tén igualmente representados los intereses de toda la gran familia humana» (Centesimus
annus, nº58). No faltan instituciones, tanto a nivel regional como mundial. Pienso de ma-
nera especial en la Organización de las Naciones Unidas y en sus distintos organismos con
vocación social. Pienso también en el papel desempeñado por entidades como el Fondo
Monetario Internacional y la Organización Mundial del Comercio. Es urgente que -en el
campo de la libertad- se afirme una cultura de las «reglas», que no se limite a la promo-
ción del mero funcionamiento comercial, sino que se haga cargo, mediante sólidos instru-
mentos jurídicos, de la protección de los derechos humanos en todas las regiones del mun-
do. Cuanto más «global» sea el mercado, más deberá éste estar equilibrado por una cultu-
ra «global» de la solidaridad, atenta a las necesidades de los más débiles. Desgraciada-
mente, a pesar de las grandes declaraciones de principios, esta referencia a los valores se
ve cada vez más puesta en entredicho por el resurgir de egoísmos por parte de naciones o
grupos, así como -en un plano más profundo- por un relativismo ético y cultural harto
extendido, que amenaza la percepción del sentido mismo del hombre.

Trabajo y democracia están inevitablemente vinculados

7.- Precisamente aquí -¡y la Iglesia no se cansará de recordarlo!- está el nudo
gordiano que es menester cortar, el punto crucial respecto al cual han de situarse las
perspectivas económicas y políticas, con el fin de detallar sus fundamentos y la posibilidad
de encontrarse. Bien acertadamente habéis incluido pues en vuestro orden del día, junto
con los problemas del trabajo, los de la democracia. Las dos problemáticas están inevita-
blemente vinculadas. De hecho, la democracia no resulta posible sino «sobre la base de
una recta concepción de la persona humana» (Centesimus annus, nº46). Lo que implica
que a cada hombre le sea reconocido su derecho a participar activamente en la vida públi-
ca, con vistas a la realización del bien común. Pero, ¿cómo puede garantizarse la partici-
pación en la vida democrática a alguien que no está convenientemente protegido en el
plano económico, y que carece incluso de lo necesario? Cuando incluso el derecho a la
vida, desde su concepción hasta su término natural, no está plenamente respetado como un
derecho absolutamente imprescriptible, la democracia queda desnaturalizada desde den-
tro, y las reglas formales de la participación se transforman en una coartada que encubre
la prevaricación de los fuertes sobre los débiles (cf. Evangelium vitae, nº20 y 70).

El hombre no se puede considerar nunca una mercancía

8.- Lo que está en juego no es sólo un testimonio eclesial cada vez más apropiado,
sino la construcción de una sociedad que respete plenamente la dignidad del hombre, a
quien no se le puede considerar jamás como un objeto o una mercancía, porque lleva en sí
la imagen de Dios. Los problemas que se nos presentan son inmensos, pero las generacio-
nes futuras nos pedirán cuentas acerca del modo en que hemos ejercido nuestras responsa-
bilidades. Más aún, somos responsables ante el Señor de la historia.

Es ésta, tal vez, la síntesis más acabada de un pensamiento, que sostenido en princi-
pios inamovibles continúa en permanente evolución, que en actitud profética sigue denun-
ciando y siendo la “voz de los que no tienen voz”, para la construcción de un mundo más
justo y más fraterno
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La Protección Sindical

I) Qué se entiende por Libertad Sindical?

Para definir este concepto tan complejo, algunos autores prefieren enunciar su con-
tenido para elaborar luego una definición, otros en cambio, parten de un concepto reconocido
universalmente.

Por uno u otro camino nos acercamos al mismo concepto: “un haz de derechos y
garantías que actúa tanto en el plano individual como colectivo” (Corte, El Modelo Sindical
Argentino), que incluye derechos positivos (de hacer); negativos (de no hacer), individuales
y colectivos.

Pero antes de ingresar en su análisis, es indispensable dejar establecido, que está
universalmente admitido que no es posible el desarrollo de la libertad sindical sin la existen-
cia efectiva de otros derechos fundamentales y el completo ejercicio de los mismos.

El Comité de Libertad Sindical, organismo de la OIT que constituye el órgano de
control del cumplimiento del convenio 87 sobre “libertad Sindical”, se ha pronunciado en
reiteradas oportunidades sobre este tema. En efecto, el Comité ha dicho: «un movimiento
sindical realmente libre e independiente solo puede desarrollarse dentro de un régimen que
garantice los derechos fundamentales”.

La Conferencia de la OIT el 25 de junio de 1970 dictó una resolución identificada
como “resolución sobre los derechos sindicales y su relación con las libertades civiles”. En
esta disposición se requiere el pleno goce de libertades como: “libertad y seguridades perso-
nales; al debido proceso; libertad de opinión y de expresión; de sostener opiniones sin ser
molestado; derecho de reunión; etc.”.

La magnitud de este derecho y su trascendencia a nivel universal ha hecho, que la
Declaración Universal de los Derechos Humanos aprobada por las Naciones Unidas el 10 de
diciembre de 1948  en su articulo 23 párrafo IV expresamente establezca: «toda persona
tiene derecho a fundar sindicatos y a sindicarse para la defensa de sus intereses”.

La Carta Interamericana de Garantías Sociales, aprobada por la IX Conferencia
Internacional Americana de Bogotá (1948) en su artículo 26 establece:  «Los trabajadores y
empleadores sin distinción de sexo, raza, credo o ideas políticas, tienen el derecho de asociar-
se libremente para la defensa de sus respectivos intereses formando asociaciones profesiona-
les o sindicatos que a su vez pueden federarse entre sí”.

Dra. Noemí Rial
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La Declaración de Principios Sociales de América, aprobada en la Conferencia
Interamericana de Chapultepec, México (1945), en su segunda parte, apartado g) incluye el
reconocimiento del derecho de asociación de los trabajadores.

En la reforma de la Carta de la Organización de Estados Americanos (OEA), se
incorporó el artículo 43 inciso c) que prescribe que: “los empleadores y trabajadores tanto
rurales como urbanos tiene el derecho de asociarse libremente para la defensa y promoción
de sus intereses, incluyendo el derecho de negociación colectiva y el de huelga por parte de
los trabajadores”.

El Pacto de San José de Costa Rica, a su vez, consagra en su articulo 16 la libertad
de asociación, derecho a ser ejercitado en todos los campos incluyendo expresamente las
relaciones laborales. Agrega que el ejercicio de este derecho solo queda sujeto a las restric-
ciones previstas en las leyes en un sociedad democrática.

Ia) La OIT y la libertad sindical:

La constitución de la O.I.T. (Parte XIII del Tratado de Paz de Versalles, 1919 ratifica-
do por la ley 11.722) contemplaba en su Preámbulo el reconocimiento del principio de liber-
tad sindical, reafirmado luego por la Conferencia General de la O.I.T. en su Declaración de
Filadelfia (1945) la que propicia la libertad de asociación como una “condición esencial para
el progreso constante”.

El primer convenio internacional que se ocupa de la libertad sindical es el Convenio
nro. 11 que garantiza la libertad sindical a los trabajadores rurales.

El convenio Internacional del Trabajo nro. 87 aprobado en la Conferencia de 1948 es
el primer tratado internacional que consagró formal y expresamente una de las libertades
fundamentales del hombre.

Este convenio (ratificado por la ley 14.932) consagra cuatro garantías y  dos cláusulas
de salvaguarda:

La primera garantía está consagrada en el articulo 2do. que otorga a los trabajadores
y empleadores sin ninguna distinción y sin autorización previa el derecho a constituir organi-
zaciones, reguladas por sus estatutos.

La segunda garantía se refiere a la autonomía colectiva de las asociaciones de trabaja-
dores y empleadores, y surge del articulo 3ro. que les reconoce el derecho a redactar sus
estatutos y reglamentos, la libre elección de sus representantes y la organización de su admi-
nistración y de sus actividades. Y también garantiza la formulación de su programa sindical,
que incluye el ámbito político.
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La tercera garantía prohibe que las organizaciones de trabajadores y empleadores
puedan ser suspendidas o disueltas por vía administrativa. (art. 4to).

La cuarta garantía es la consagración del derecho de los sindicatos a constituir orga-
nismos de grado superior –federaciones y confederaciones- y el de éstas de adherirse a orga-
nizaciones internacionales de trabajadores o de empleadores, como expresión de la solidari-
dad internacional.

La primera cláusula de salvaguarda está dada en que la adquisición de la personalidad
jurídica por estas entidades no pueden estar sujetas a condiciones que desnaturalicen las
demás garantías otorgadas por el mismo convenio.

La segunda cláusula de salvaguarda consiste en que los trabajadores y los empleadores
o sus respectivas organizaciones al ejercer los derechos que el Convenio les reconoce, debe-
rán respetar la legalidad y que los Estados que lo ratifiquen no dictarán leyes ni las
aplicarán dé manera que se menoscaben las garantías previstas en el Convenio.

Para concluir este acápite recordamos la definición del Dr. Justo López, (Aspectos de
la libertad sindical LT XX-673), quien la define como “...el conjunto de poderes individua-
les y colectivos, positivos y negativos, que aseguran la independencia de sus respectivos
titulares en orden a la fundación, organización, administración y gobierno y actividad
externa de las asociaciones profesionales de trabajadores”.

Ib) La protección contra actos antisindicales:

De ellas, la más difundida por su importancia es la conocida como “fuero sindical”
que podemos definirlo como el conjunto de medidas de protección del dirigente y del militan-
te sindical, que tienden a ponerlos a cubierto de los perjuicios que pueda sufrir por su actua-
ción y para garantizarle su actividad sindical plena.

La idea primigenia de fuero sindical, se refería a la protección del  dirigente sindical
frente al despido. Pero, si bien sigue siendo así en algunos regímenes nacionales y en la
opinión de parte de la doctrina, la tendencia actual ha sido extender esta protección a todo
trabajador sindicalizado que por su actividad, pudiera ser perseguido o sancionado por el
empleador.

Así surgió un concepto más amplio de “practicas desleales”, que se refiere a conduc-
tas del empleador y de la autoridad de aplicación, que signifiquen limitar la libertad sindical
en su sentido más amplio ( libertad de afiliarse, de no afiliarse o de desafiliarse).

El convenio 98 de la O.I.T. dice en su artículo primero: los trabajadores deberán
gozar de adecuada protección contra todo acto de discriminación tendiente a menosca-
bar la libertad sindical en relación con su empleo”.
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Esta es, a nuestro entender, la definición más clara de  discriminación antisindical y
abarca el concepto más unicomprensivo de todas las conductas vinculadas con la actividad
sindical, que pueden afectar al trabajador.

Por otro lado, el artículo 2 del convenio 98 se refiere a actos de injerencia, que se
asemeja a algunas prácticas desleales tal como las entiende el sistema norteamericano (1).

El acto de injerencia puede ser definido como la indebida intromisión de una de las
partes sociales en asuntos propios de la otra.- Para algunos autores la diferencia radica en
que la discriminación antisindical afecta a los intereses de los trabajadores tanto individual
como colectivo, mientras que los actos de injerencia están dirigidos más directamente a las
organizaciones sindicales.-.

Ic) Alcance de la protección:

Quiénes son los sujetos pasivos de las prácticas antisindicales? ¿A quién protege la
ley?

En términos generales puede decirse que el sujeto de la protección es el trabajador.
Si bien, la doctrina discrepó en un momento, sobre el alcance de la protección, el

Comité de Libertad Sindical de la OIT en sus pronunciamientos, ha clarificado la cuestión,
inclinándose por el concepto más abarcativo.

En efecto, el Comité ha dicho: uno de los principios fundamentales de la libertad
sindical es que los trabajadores gocen de protección adecuada contra los actos de discri-
minación antisindical en relación con su empleo... y dicha protección es particularmente
necesaria tratándose de delegados sindicales y dirigentes sindicales.

El Comité, considera entonces, que la protección debe alcanzar a todos los trabaja-
dores, aunque es “particularmente necesaria” respecto de delegados y dirigentes.

Con respecto a extender la protección por prácticas desleales, al empleador , los
antecedentes históricos han limitado la protección a los actos discriminatorios contra los
trabajadores y sus organizaciones.

Solo algunos países, que adoptaron el concepto norteamericano de “prácticas des-
leales” consideraron al empleador sujeto pasivo de la protección.

Si bien los supuestos en que el empleador pueda ser afectado en su libertad de aso-
ciación, son limitados, y quedarían circunscriptos a supuestos de “ limitación del ejercicio de
la huelga o lock out patronal”, en el caso de nuestro país , se ha incorporado este concepto
amplio de práctica desleal, a favor de los empleadores, en el caso que una asociación sindical
viole el deber de buena fe y se niegue a negociar colectivamente ( ver ley 25.250).-
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Id) Alcance objetivo de la protección:

Qué se entiende por acto antisindical?.Los actos reconocidos como tales, con rela-
ción al empleo son: no contratación; el despido; la suspensión; la aplicación injusta de
sanciones disciplinarias; la rebaja de remuneraciones, traslados; cambios de tareas o de
horarios; las retrogradaciones; las listas negras; etc.”. En algunos supuestos, puede deri-
varse la conducta antisindical, de una “presunta conducta positiva del empleador” o discri-
minación positiva cuando otorga un tratamiento privilegiado a un trabajador o grupo de
trabajadores, para que no se afilien o que se afilien a un sindicato, en desmedro de otro.

Una forma “colectiva” o ”difusa” de actos antisindicales con relación con el empleo
es la amenaza o la concreción de cierres de plantas o de transferencia de establecimientos a
otro país o región o la desviación de inversiones.

El concepto más desarrollado  de  todas las formas de práctica  desleal surgen de la
recomendación nro.143, cuando habla de las garantías complementarias, sin las cuales la
libertad sindical podrían transformarse en inexistente.

Así, la resolución enuncia: a) el tiempo libre para el desempeño de la actividad
sindical; b) el derecho a ingresar y desplazarse en los establecimientos o centros de trabajo;
c) la posibilidad de comunicación directa con las direcciones de las empresas y sus represen-
tantes con poder suficiente para tomar resoluciones; d) la facultad de recaudar las cuotas
sindicales; e) el derecho de difusión y comunicación, que incluye las facultades de colocar
avisos, tener carteleras, distribuir boletines, repartir volantes; publicaciones, comunicados,
etc; f) el derecho de disponer de locales adecuados; g) el derecho de contar con la informa-
ción necesaria para el desarrollo de la actividad sindical.

Ie) Mecanismos de protección:

El convenio 98 de la OIT establece la obligación para los países ratificantes de
otorgar  “adecuada protección a los trabajadores”.

En virtud de ello, la mayor parte de las legislaciones nacionales contienen disposi-
ciones específicas de protección de la actividad sindical, pero de variada intensidad y efecto.

En un primer grupo podemos incluir aquellas medidas que tengan como objetivo
“prevenir” estas conductas; las medidas de reparación (cuando las practicas antisindicales se
han producido) y otros mecanismos administrativos o judiciales, como aplicación de conde-
nas penales, etc. así como los mecanismos de autotutela convencional.

Entre las medidas preventivas se destacan: la obligación de notificar a un organis-
mos imparcial, antes de tomar una medida que pueda afectar la continuidad laboral de un
trabajador protegido.
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En estos casos, se requiere una autorización previa para poder aplicar la medida
disciplinaria.

En otros casos, son procedimientos más informales, que obligan a la consulta previa
tanto a la autoridad administrativa del trabajo como a las asociaciones sindicales involucradas.-
Esta situación se presenta en los llamados “procedimientos preventivos de crisis”, donde se
plantean reducciones de personal, suspensiones o despidos.-

Las medidas de reparación: son más comunes en la mayoría de las legislaciones.
Dentro de este esquema, hay dos tipos de actos: aquellos que tienen por objeto principal
suspender los efectos del acto discriminatorio, incluso llegando hasta su nulidad y aquellas
que solo prevén mecanismos resarcitorios o indemnizatorios.

En algunos ordenamientos legales, los procedimientos “precautorios”, para lograr la
suspensión del acto cuestionado, es una forma de evitar sus efectos negativos y en general, la
decisión está en manos del Poder Judicial.

La solución reparadora perfecta, en este tema es la que resuelve no la suspensión del
acto, sino la nulidad del acto discriminatorio.

La consecuencia de esta nulidad es el restablecimiento de la situación alterada, que
es en rigor lo único que evita que un acto perturbador de la libertad sindical, pueda tener
efectos.

Esta nulidad del acto discriminatorio está regulado en Alemania; Suecia, Portugal;
Argentina; Brasil; entre otros.-

La solución reparadora imperfecta, es cuando el trabajador despedido por un acto
discriminatorio como los analizados en nuestro trabajo, es compensado con una indemniza-
ción.

Esta solución, aún cuando se acepte que la entidad sindical perjudicada podría inter-
poner una acción por daños y perjuicios, que le fueron ocasionados, más allá de los intereses
subjetivos del trabajador, afectados por el despido, es una reparación muy limitada.

El fundamento para su serio cuestionamiento es que no se trata aquí de un perjuicio
económico reparable con una indemnización. Por el contrario, estamos frente a la violación
de uno de los derechos que constituyen el “núcleo duro” de derechos sociales, no solo recono-
cidos como tal por la OIT sino recogidos en todos los tratados internacionales sobre Dere-
chos Humanos.-

La libertad sindical es sinónimo de libertad en su concepto más amplio y de demo-
cracia plena.
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Su afectación no solo vulnera una legislación, o una garantía constitucional, sino
que conculca la esencia del sistema democrático.

Si el empleador, que tiene un poder económico, cada vez más grande y menos con-
trolado, solo fuera sancionado al violar la libertad sindical, con una condena económica, la
representación de los trabajadores; la defensa de sus legítimos derechos y la vida misma de
las asociaciones sindicales estaría en serio peligro.

Los otros mecanismos de protección y complemento de las acciones de salvaguar-
da del fuero sindical que hemos analizado, son: La publicidad de las decisiones administra-
tivas o judiciales que rechazan los actos antisindicales. Esta medida es muy empleada en
EE.UU y es común que la autoridad administrativa, condene al empleador a publicar en los
lugares de trabajo, las decisiones dictadas. Otras medidas complementarias son sanciones
administrativas, especialmente la aplicación de multas por parte de la administración del
trabajo, especialmente, por incumplimiento o mora injustificada en el cumplimiento de una
decisión que invalide el acto cuestionado.

Son numéricamente escasos los sistemas jurídicos que  prevén el tipo penal o de “
hostigamiento antisindical” y la prisión en caso de desacato a la orden de “cese”.-

Por último, debemos mencionar la “autotutela colectiva”.

En el marco de la plena autonomía de la voluntad colectiva que prevalece en la
negociación colectiva, los ordenamientos jurídicos le reconocen a las partes el derecho de
regular en los C.C.T. la protección de la actividad sindical, más allá de lo previsto en la
legislación heterónoma o como complemento de la misma, ampliando la heterotutela existen-
te.

II.- Breves referencias al sistema argentino. La ley 23.551.-

El articulo 14 bis de la Constitución Nacional establece: “ los representantes gre-
miales gozarán de las garantías necesarias para el cumplimiento de su gestión sindical y
las relacionadas con la estabilidad en su empleo”.

Este artículo incorporado en la reforma de l957 de nuestra Constitución Nacional y
que se mantuvo con igual redacción en la reciente reforma Constitucional de l994, es menos
categórica que la Declaración de los Derechos Sociales del Trabajo de la Carta Internacional
Americana de Garantías Sociales ( aprobada en Bogotá en l949), que en su artículo 46 prevé:
“ los miembros de las directivas sindicales, en el número que fije la respectiva ley, y durante
el período de su elección y mandato no pueden ser despedidos, trasladados de empleo, ni
desmejorados en sus condiciones de trabajo, sino por justa causa, calificada previamente por
la autoridad competente.

La ley 23.551 recogió la tutela sindical en el Titulo XII en su artículo 47. Esta
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norma, dispone que todo trabajador o asociación sindical que fuere impedido u obstaculiza-
do en el ejercicio regular de los derechos de la libertad sindical garantizados por la ley, podrá
recabar su amparo ante el Tribunal judicial competente conforme el procedimiento sumarísi-
mo.

Los sujetos protegidos. En este artículo especialmente la ley protege a todos los
trabajadores, afiliados o no afiliados. Todas las asociaciones sindicales y todos los trabaja-
dores, pueden recabar la protección de su libertad sindical, a los tribunales competentes.

La determinación de los derechos protegidos por este artículo, ha sido más discutido
en la doctrina.

Garantías establecidas por la ley 23.551

El ejercicio de la actividad sindical es ejercido en dos facetas distintas: por un lado
existe la representación sindical dentro de la entidad gremial, la cual requiere plena dedica-
ción de sus dirigentes, y por otro lado tenemos la representación dentro de la empresa la cual
es ejercida por los delegados de personal y miembros de las comisiones internas.

Ambos supuestos son alcanzados por la tutela legal pero obviamente con distintas
características, además de proteger a aquellos dependientes que deban ocupar cargos políti-
cos en los poderes públicos, quienes también son alcanzados por la protección legal, tal
como lo establece el art. 48 de la ley 23.551.

Dicha ley establece una serie de protecciones para aquellos trabajadores que de
algún modo ejerzan algún cargo funciones gremiales u ocupen cargos en los poderes públi-
cos. Estas protecciones pueden sintetizare de la siguiente forma:

a) Los que para desarrollar esa tarea dejaran de prestar servicios tienen derecho a
gozar de una licencia automática sin goce de haberes, a la reserva del puesto y a ser reincor-
porados al finalizar el ejercicio de sus funciones. Además, no pueden ser despedidos durante
el término de un año a contar de la cesación de sus mandatos –salvo que mediare justa causa-
y siempre que medie una decisión judicial previa que los excluya de la garantía otorgada por
dicho cuerpo legal.

b) Los representantes sindicales en la empresa que continúan prestando servicios,
gozan de un crédito de horas mensuales, retribuidas conforme lo disponga el convenio colec-
tivo aplicable y del derecho a no ser despedidos, suspendidos o modificadas sus condiciones
de trabajo durante el tiempo que dure el ejercicio de sus mandatos y hasta un año más. Al
igual que en el caso anterior, ello será salvo que exista justa causa para la medida y que una
resolución judicial previa los excluya de la tutela.

c) Los candidatos para un cargo de representación sindical tampoco pueden ser



45

La Protección Sindical Debate

despedidos, suspendidos o modificadas sus condiciones de trabajo sin justa causa y previa
exclusión de la tutela por decisión judicial, por el plazo de seis meses a partir de su postulación.

A partir del momento en que se recibe el pedido de oficialización de una lista, los
incluidos en la misma se encuentran protegidos, en principio, por un plazo de seis meses,
salvo que la misma lista no se oficialice definitivamente en el ámbito de la asociación sindi-
cal, en cuyo caso la protección se extiende sólo hasta la decisión interna que así lo resuelva.

El empleador debe ser notificado por el trabajador de su postulación como candidato
al cargo gremial que ostente para poder así hacer valer su protección.

d) La violación por parte del empleador de las garantías aludidas en los puntos
anteriores da derecho al dependiente afectado a demandar judicialmente, por vía sumarísima,
la reinstalación en el puesto con más los salarios caídos durante la tramitación judicial, o en
su caso, el restablecimiento de las condiciones de trabajo.

Son requisitos para acceder a la protección establecida en la ley 23.551, los siguien-
tes:

* En principio tanto los dirigentes gremiales como los representantes en el seno de la
empresa deben formar parte de una asociación sindical con personería gremial.

Siendo estas asociaciones las que legalmente están autorizadas a representar ante el
Estado y los empleadores los intereses individuales y colectivos de los trabajadores, es razo-
nable que sean sus miembros quienes estén mas expuestos a recibir represalias o verse afec-
tados en su accionar.

Cabe recordar en este aspecto que la jurisprudencia tiene reconocido que la personería
gremial de las Uniones ampara a sus seccionales cuyas autoridades, cumplidos los recaudos
legales y estatutarios, gozan del derecho a la estabilidad sindical.

* El art. 49 de la ley 23.551 exige para mantener la eficacia de la tutela sindical que
la designación del representante se haya efectuado conforme los recaudos legales y a su vez
que dicha elección haya sido comunicada al empleador mediante forma escrita la cual podrá
probarse mediante telegrama, carta documento u otra forma escrita.

La ley no exige que el nombramientos sea realizado por un tiempo determinado ya
que existen ciertos casos en donde los representantes gremiales cumplen funciones de dura-
ción indeterminada, como es el caso de los que se desempeñan en las comisiones negociado-
ras de convenios colectivos.

El requisito de que  la comunicación sea realizada por escrito es al solo efecto proba-
torio y no una forma impuesta a la validez del acto, por lo cual omitida la prueba escrito
igualmente puede acreditarse la existencia del conocimiento por parte del empleador de la
designación del trabajador como representante, delegado o candidato a serlo, mediante la
confesión judicial.



46

La Protección Sindical Debate

* No objetada la designación en forma inmediata, decae el derecho del empleador y
ya no podrá argüir las supuestas falencias de las que adolecía tal designación frente al con-
creto requerimiento del representante gremial tendiente a que se respete la tutela otorgada
por la ley.

Respecto de los dirigentes gremiales, se produce así una suspensión del contrato de
trabajo, la cual solo versa sobre los aspectos decisivos del mismo, es decir, el pago de la
remuneración y la prestación de servicios por parte del trabajador, pero subsisten aun ciertos
deberes tales como la fidelidad, no concurrencia y demás deberes consagrados en los arts.
85, 88  y ccs. de la LCT.

La norma dispone que ese lapso será considerado período de trabajo a todos los
efectos legales, salvo para determinar promedios de remuneraciones y la obligación patronal
de reincorporar al dependiente al finalizar el ejercicio de sus funciones.

Con relación a los delegados, es decir aquellos que continúan prestando sus servicios
gozan de un crédito de horas mensuales retribuidas conforme lo disponga la convención
colectiva aplicable y además al derecho a no ser despedido, suspendido o modificadas sus
condiciones de trabajo durante el periodo que dure en sus funciones y hasta un año de finali-
zadas las mismas.

Entonces según lo establece la ley 23.551, el empleador debe requerir la exclusión de
la tutela legal para poder despedir justificadamente a los representantes gremiales (directivos
o delegados) aun cuando se traten de despidos que obedezcan a razones de falta o disminu-
ción de trabajo o fuerza mayor. También se encuentran incluidas las decisiones patronales
que versen sobre los puntos que tratan los arts. 252 LCT (jubilación del trabajador) y 254
LCT (incapacidad física o mental para desempeñar sus funciones). Distinto es el caso de
incapacidad absoluta, ya que aquí se extingue por completo el vinculo por imposibilidad de
su cumplimiento, por lo que solo le queda al empleador abonar la compensación legalmente
establecida.

También deberá recurrirse la procedimiento mencionado ut supra aun en los casos
de que el empleador decida tomar medidas precautorias, basadas en sanciones disciplinarias,
económicas o suspensiones preventivas de conformidad con el art. 224 LCT.

En todos los supuestos anteriores si el empleador lleva a cabo algunas de las
medidas señaladas anteriormente sin acudir al procedimiento previo de exclusión de la
tutela, lleva a cabo un acto nulo, en los términos de los arts. 18 y 1044 del Código Civil
y, por lo tanto, ineficaz para producir el despido, la suspensión o la modificación de las
condiciones de trabajo.

Dicho acto es nulo por cuanto se encuentra prohibido en su objeto principal y es de
nulidad relativa toda vez que el trabajador afectado puede convalidar el mismo, sin que
tampoco, pueda resultar admisible que la pretensa nulidad pueda ser declarada oficiosamen-
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te o a requerimiento de otro que no sea el representante gremial afectado (art. 1048 C. Civil).

Sin embargo todas estas garantías tienen un límite legal infranqueable considerado
prácticamente como una extinción de esa garantía.

Este limite es el consagrado en el art. 51 de la ley 23.551, conforme el cual la
estabilidad en el empleo no podrá ser invocada en los casos de cesación general de activida-
des del establecimiento o de suspensión general de las tareas del mismo.

En estos supuestos se podrá producir el despido o la suspensión, en su caso, sin
necesidad de promover la acción de exclusión, acreditando, ante la demanda del afectado,
que se ha producido uno de los dos supuestos mentados por la ley.

Con respecto a la cesación de tareas, esta no debe confundirse con la transferencia
del establecimiento ya que aquí la actividad no cesa sino que pasa al sucesor o adquirente y
con ella todas las obligaciones emergentes de las relaciones individuales de trabajo, según lo
establece el art. 225 LCT.

Procedimiento para efectivizar la protección.

Según el art. 52 de la ley 23.551, se debe obtener una resolución judicial previa para
quitarle a esos dependientes, la garantía de la que gozan, aclarando que el procedimiento a
utilizar es el establecido en el art. 47 de la misma ley, dispositivo que a su vez remite al
proceso sumarísimo establecido en el art. 498 del Código Procesal de la Nación.

El empleador podrá si las circunstancias del caso lo justifican pedir la suspensión de
la prestación laboral como medida cautelar al inicio de la acción de exclusión de tutela.

La pretensión establecida en el art. 52 de la mencionada ley no se justifica si la
relación laboral ha cesado ya sea por despido indirecto o por renuncia del dependiente, dado
que la exclusión encuentra su razón de ser en la existencia del vínculo laboral.

Este sistema fue objeto de diversas criticas por parte de importantes juristas por
considerárselo inconstitucional por contrarias la protección establecida en el art. 14 bis de la
Constitución Nacional. Pero en modo alguno puede resultar violatorio de nuestra Carta Magna
un régimen de protección a la actividad sindical adecuado a las previsiones del art. 14 bis de
la misma y que consiste básicamente, en privar de efectos a la decisión patronal, cuando no
se han adoptado los pasos establecidos en la ley 23.551, es decir solicitar la exclusión de
tutela ante un órgano judicial competente, quien previa comprobación de los hechos denun-
ciados, quitara dicha protección al dependiente que sea merecedor de ella.

La pretensión debe ser clara al momento de interponer la acción ante los Tribunales
del Trabajo. Se debe especificar cual es la sanción disciplinaria o las modificaciones a las
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condiciones de trabajado que deben realizarse. En caso de que la misma no sea clara el juez
está facultado para exigir se aclare dicha pretensión previo a correr traslado de esta acción;
ya que de lo contrario resultaría inadmisible otorgar una autorización judicial genérica de-
jando librada a la voluntad del patrono la sanción a aplicar.

La acción de reinstalación.

Conforme lo establece el art. 52 párrafo 2º de la ley 23.551, cuando el principal
adopte alguna medida de las vedadas por la ley, es decir, despedir, suspender o modificar las
condiciones de labor, el afectado tiene derecho a demandar judicialmente, por vía sumarísima,
la reinstalación en su puesto, con más los salarios caídos durante la tramitación judicial, o el
restablecimiento de las condiciones de trabajo.

Esta facultad del trabajador se ejerce tanto frente a decisiones formales del empleador
(aquellas notificadas al trabajador) como frente a alteraciones de hecho (tales como la nega-
tiva a brindar ocupación o a admitir el reintegro luego de que el trabajador hubiese estado
gozando de alguna licencia legal o convencional por vacaciones, enfermedad, etc).

El trabajador debe acreditar a los fines de obtener un pronunciamiento favorable su
calidad de delegado y la notificación de la misma al empleador, como así también la adop-
ción por parte del patrono de alguna conducta de las vedadas por la ley.

Aunque el art. 52 no contemple específicamente, la posibilidad de obtener como
medida cautelar la reinstalación “provisoria”, no es obstáculo para que esta sea decretada si
las circunstancias del caso lo permiten y no peligran la seguridad personal del trabajador ni
la de la empresa ni sus bienes.

Es interesante destacar que la ley ha sido inteligente al autorizar a los magistrados a
aplicar al empleador que no cumpliera con la decisión firme, las sanciones conminatorias
establecidas en el art. 666 bis del Código Civil. Estas sanciones, denominadas “astreintes” se
imponen a quienes no cumplieren deberes jurídicos impuestos en una resolución judicial.
Estas sanciones son de carácter pecuniario y son a favor del titular del derecho.

Ello así y tratándose la reinstalación en el puesto o la restitución de las condiciones
de trabajo son obligaciones de hacer, no podría exigirse su ejecución forzada sin ejercer
violencia en la persona del deudor, por lo cual la imposición de astreintes resulta sumamente
idónea para obtener el cumplimiento del mandato judicial, siempre y cuando las mismas sean
impuestas mientras dure el periodo de estabilidad, es decir durante el mandato y un año mas.

El mismo articulo 52 en su penúltimo párrafo otorga al representante gremial que es
objeto de una medida vedada por la ley a optar por no demandar la reinstalación en su puesto
y en cambio, considerarse en situación de despido indirecto, siendo acreedor, en tal caso,
además de las indemnizaciones comunes por despido a un resarcimiento equivalente al im-
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porte de las remuneraciones que hubiera debido percibir durante el tiempo faltante para
cumplir el mandato y un año más. En cambio, si el afectado fuese un candidato no electo, la
reparación consistirá además de las indemnizaciones comunes, una suma igual a los salarios
correspondientes al período de estabilidad no agotado y un año más.

Con respecto a la cuantía de las indemnizaciones deberán ser tomadas en cuanto en
base a la última retribución denegada sin perjuicio de añadir los incrementos posteriores,
agregando el sueldo anual complementario cuya naturaleza salarial es obvia. En caso de
remuneraciones variables debe recurrirse al promedio del último semestre.

Comprobada la calidad de representante del interesado y acreditada la comisión por
parte del empleador de un acto prohibido por la ley, procederán sin más los resarcimiento
mencionados, sin que quepa examinar la mayor o menor entidad de la medida, ni los antece-
dentes del caso ni ninguno de los otros requisitos usualmente contemplados para la determi-
nación o no de la justa causa.

Asimismo el art. 30 del dto. Reglamentario 467/88 autoriza igualmente a los repre-
sentantes electos a considerarse en situación de despido indirecto si el patrono no diera cum-
plimiento al mandato judicial firme dentro del plazo fijado en el fallo.

Se entiende también válido que el dependiente amparado por la protección legal, en
caso de ser objeto de alguna injuria en los términos del art. 242 LCT puede, válidamente,
colocarse en situación de despido, teniendo derecho, en tal supuesto, a percibir las
indemnizaciones comunes por despido y además, la contemplada en el art. 52 de la ley Nº
23.551.

La profunda crisis que afronta nuestro país, en estos días nos motivó para escribir
sobre este tema que constituye una conquista inalienable de los trabajadores, que garantiza la
defensa de sus derechos, a través de sus representantes genuinos y dentro de la estructura del
sindicato.-

Y son indudablemente los sindicatos, conjuntamente con los empresarios y el Estado
los únicos que pueden encontrar, por el camino de una genuina concertación social, un acuer-
do que regenere el tejido social destruido por una década de fundamentalismo económico y
de ajustes
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La crisis económica consume a la Argentina, y lejos de proponer recetas que apunten
hacia el crecimiento, la receta se basa siempre en el ajuste. ¿Qué significa esto?. La función
de producción del Estado muestra que el único factor o factor preponderante en su produc-
ción de servicios es el trabajo. De allí, se deriva que cualquier plan de ajuste siempre tenga
como prioridad el recorte de personal.

Sin embargo, con este afán se producen situaciones casi risibles, por no decir perver-
sas, una de ellas es el mecanismo de retiros voluntarios. Este mecanismo permite comprobar
en la realidad, el mito griego de la Hidra de Lerna, según el mito, cuando se le cortaba una
cabeza le brotaban diez, me refiero de esta manera a los recortes de gasto público. Es decir,
en el sector público se quiere cortar el gasto, pero sorprendentemente éste se multiplica como
la cabeza cortada de la Hidra. Por ejemplo, se quiere reducir el gasto, la nómina de personal,
el país pide un préstamo al BID de $ 250 millones para reforma del estado, ¿y qué hace?,
realidad mágica: Retiros Voluntarios. Es cierto que se van empleados públicos, pero aten-
ción,  primero se van los más preparados, que en general están en áreas críticas. Al poco
tiempo tienen que contratar igual cantidad (o más) para reemplazar los que se fueron, éstos
deben hacerse cargo de la crisis que han dejado las partidas del personal anterior, por ende
cobran más que los empleados que se fueron, al poco tiempo y como realmente el proceso de
“memoria institucional” (que es lo que se ha pérdido) tarda años en producirse, no queda otra
salida que contratar más empleados. Es interesante ver la matemática de esta “solución”:

Ing. David Laxsi Wierna

Supongamos un horizonte de 10 años Gasto Ex – ante Gasto Ex – post

Pago de Nómina Salarial $ 195.000.000
(supongamos  el sueldo promedio $ 1.500 * 1000 empleados)

Pago de Retiros Voluntarios
(Se han pagado por cada agente $ 250.000). $ 250.000.000

Deuda del Estado nacional $ 250.000.000
 (supongamos una devolución en diez años)

Pago de Nuevos Contratos (igual o más) $ 195.000.000

Gasto Total del Estado en diez años $ 195.000.000 $ 695.000.000

Fuente: Elaboración propia
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Se podría pensar, si es exactamente lo mismo el pago de retiros voluntarios que el
pago de la deuda generado por el préstamo. Pero qué sucede en la realidad. A veces los
fondos no llegan, con lo cual el préstamo en realidad no ha sido efectivo. Y a veces la deuda
se consolida, con lo cual se separa ese concepto del central, pagando en condiciones diferentes
a las originalmente pactadas. De esta manera, un programa de retiros voluntarios mínimamente
triplica el gasto, y mal manejado puede multiplicarlo fácilmente.

¿Realmente es necesario ajustar el personal, si después contrato nuevamente? Y más
caro.

Revisemos las cuentas a grandes rasgos. Las erogaciones del Estado están integradas
en la administración nacional de tres grandes componentes: pagos por beneficios jubilatorios,
casi el 50 %; servicios de la deuda, casi el 20% y  el 30 % restante nos debe alcanzar para
pagar todo lo demás. Vamos a hacer un ejercicio, supongamos que hacemos el supuesto
(Supuesto 1º) de que se echen a todos los empleados públicos de la Administración Central y
que excepto los rubros: pago de los jubilados, salud, educación, seguridad y servicios de la
deuda (cifras en negrita), bajemos el resto un 50 %, el ahorro sería sólo de $8.095.1 millones,
si hacemos el supuesto de que echamos además a todos los empleados que no sean de estos
sectores mencionados, el ahorro sería sólo de $11.387,2 millones. Si el déficit es $10.000
millones, esto es con las cuentas del 1999, imaginemos que se hace este ejercicio hoy con un
déficit de casi 20.000 millones, lo grave es que aún con estos ahorros que rayan en el
apocalípsis, ni siquiera se equilibran las cuentas. Ajustar es sustancial, pero esta demostración
por el absurdo conduce al hecho de que ajustar puede ser una condición para superar la
recesión, es una condición necesaria, pero no suficiente. No solucionará los problemas
estructurales de desempleo de la Argentina, ni siquiera los problemas de déficit. Haciendo el
mismo ejercicio con los gastos de las provincias se verifican cifras de igual magnitud $8.176,4
y $11.705,2 para supuesto 1º y 2º respectivamente.

Ejercicio de Reducción en el Presupuesto
Concepto Gasto % 1º Supuesto 2º Supuesto

Administración de Gobierno 4353.0 8.8 0 0

Defensa y Seguridad 3468.0 7.0 3468.0 3468.0

Educación y Cultura 2849.0 5.8 2849.0 2849.0

Ciencia y Tecnología 746.6 1.5 373.3 0

Salud 3029.7 6.1 3029.7 3029.7

Infraestructura y Urbanismo 1079.8 2.2 539.9 0

Bienestar Social 2048.1 4.2 1024.1 0

Seguridad Social 20345.0 41.3 20345.0 20345.0

Trabajo 428.5 0.9 214.3 0

Recursos Naturales 847.0 1.7 423.5 0

Industria 121.2 0.2 60.6 0

Comercio, Transporte y Servicios 2213.0 4.5 1106.5 0

Servicios de la Deuda Pública 7769.3 15.8 7769.3 7769.3

                                       Totales 49298.2 100 41203.1 37461.0

Ahorros en los Supuestos 8095.1 11837.2

Fuente: Informe sobre Presupuesto Nacional 1999 - Grupo Sophia
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Gasto Total Gobierno 1997

Nación 46309

Provincia 34427

Municipios 6931

Totales 89664

Fuente: Informe sobre Presupuesto Nacional 1999 - Grupo Sophia

Concepto Gasto % 1º Supuesto 2º Supuesto

Administración de Gobierno 4647.6 13.5 0.0 0.0

Defensa y Seguridad 2719.7 7.9 2719.7 2719.7

Educación y Cultura 9364.1 27.2 9364.1 9364.1

Ciencia y Tecnología 34.4 0.1 17.2 0.0

Salud 5508.3 16 5508.3 5508.3

Infraestructura y Urbanismo 1996.8 5.8 998.4 0.0

Bienestar Social 1549.2 4.5 774.6 0.0

Seguridad Social 4062.4 11.8 4062.4 4062.4

Trabajo 68.9 0.2 34.4 0.0

Recursos Naturales 1067.2 3.1 533.6 0.0

Industria 103.3 0.3 51.6 0.0

Comercio, Transporte y Servicios 2237.8 6.5 1118.9 0.0

Servicios de la Deuda Pública 1067.2 3.1 1067.2 1067.2

Totales 34427.0 100.0 26250.6 22721.3

Ahorro en los Supuestos 8176.4 11705.2

Fuente: Informe sobre Presupuesto Nacional 1999 - Grupo Sophia

Esto nos dice claramente que recortando salarios, e incluso echando grandes canti-
dades de empleados, el problema no se soluciona. Pero hay algo más grave aún, las solucio-
nes parciales son terriblemente peores. El cese de controles privados en AFIP, la suspensión
de viáticos y los retiros voluntarios han contribuido en gran forma a la baja de la recaudación
actual. Una de las características del gasto en personal en materia de recaudación,  es que es
un gasto que aumenta conjuntamente con la recaudación, si quiero aumentar la recaudación
no puedo bajar este gasto, que es exactamente lo que pasa hoy.

Se dice que con los retiros voluntarios se van los más capacitados, porque son los
que justamente tienen otros horizontes mejores.

Se dice por otra parte que el estado debe tener los mismos parámetros de trabajo del
sector privado.
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Esto nos debe llevar a reflexionar que tipo de trabajo es el que se realiza en el estado.

Se sabe que existen tres poderes en el estado, uno de ellos, el Poder Legislativo, es el
encargado de la emanación de leyes, el Poder Ejecutivo es el encargado de la ejecución. Esto
parece obvio, sin embargo debemos detenernos aquí, ejecutar las leyes, significa llevar a
cabo lo que quieren los representantes del pueblo, es decir el pueblo mismo. Ejecutar las
leyes significa aplicar toda la letra de la ley, y esto es importante, el objetivo del Poder
Ejecutivo, en general la vidriera de lo que se conoce como Estado, no es facturar más, ni
tener objetivos de venta, es hacer cumplir la ley.

Es decir, distinto al sector privado no hay ningún producto uniforme que vender, ni
objetivos de venta. En términos privados, sería equivalente a tener infinitos productos y en
cantidades que pueden variar de uno a infinito. Y muy distinto a un supermercado donde
alguien compra esos productos, y pueden quedar productos en la góndola, aquí todos los
productos deben ser vendidos y lo que es más importante, se debe hacerlo ajustado a la letra
de la ley. Es decir, quien está en el estado, debe ser una persona que certifique que la ley se
está cumpliendo acabadamente, casi como un escribano. Creo que no existe ningún escriba-
no ajustado a objetivos de trabajo como cantidad de hojas por hora. Por otra parte no conoz-
co ningún escribano que sea un ignorante. Debe conocer acabadamente todas las leyes por-
que representa la fé pública.

De esta similitud, que en este artículo se plantea como discusión y no se impone
como concepto acabado, se derivan algunas conclusiones importantes.

Que se vayan los más aptos, o que bajen los sueldos para que estén personas cada
vez más incapaces, significaría que existen sectores que les importa que el Estado tenga cada
vez más personas que no puedan reflejar acabadamente en su trabajo lo que quiso decir el
legislador, la ley. Porque, de esta manera queda como que hay una falencia política, en vez de
una falencia en el trabajo del estado. De esta manera se desvirtúa el trabajo de los legislado-
res, para beneficio de sus intereses.

La otra conclusión importante, es que los sueldos en el Estado debieran estar por
encima del promedio, porque su trabajo no tiene objetivos cuantitativos, sino objetivos cua-
litativos, si queremos que la ley se aplique bien, esto tiene un costo.

La última conclusión importante, es que como se expresó que cada producto que el
estado debe “elaborar”, es único, hay una tendencia de los agentes a especializarse en produ-
cir determinada cosa y hay una tendencia de querer hacerlo para siempre, concibiendo erró-
neamente la estabilidad como una estabilidad pétrea, es decir tengo esta silla y no me muevo
de acá, ni me pidan otra cosa.

Justamente, con tantos productos diversos, la movilidad debiera ser la característica
principal y/o básica del empleo en el Estado. Para usar eficientemente los recursos humanos
en el Estado, la asignación debiera estar a cargo de grandes organizaciones de recursos
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humanos. Entonces, si se necesita gente en recaudación, que se desplacen los agentes a este
objetivo, si se necesita gente en educación, se desplaza gente a estos lugares.

           En el sector privado existen grandes organizaciones de recursos humanos de «perso-
nal temporal», que sin embargo no tiene nada de temporales. Estas empresas, cuando un
recurso humano es especialmente valioso, le hacen un contrato de largo plazo, es decir la
agencia de empleo “temporaria” le paga el sueldo y tiene vacaciones, beneficios médicos,
jubilación, etc. Y el trabajo de la agencia de empleo es ubicarlo en grandes empresas. Enton-
ces el pago de la empresa se lo embolsa la agencia quedándose con un spread, es decir, la
empresa requiere recurso humano de corto plazo y la agencia le ofrece esto, pero a su vez la
agencia le ofrece al recurso humano largo plazo, quedándose con la diferencia.

           Cómo funcionaría esto en el estado, cada agente tendría una carrera administrativa
con una especialización básica y el ente central asignaría estos recursos humanos según los
objetivos de presupuesto de cada año. Entonces se evitarían los engorrosos trámites de es-
tructura que le otorgan mucha rigidez a la administración y siempre termina en soluciones
malas para todos. Mala para los recursos humanos manifestado en estructuras cerradas,
mala para la ley de presupuesto ya que no se cumplen los objetivos presupuestarios, mala
para la administración política porque no se ve reflejado su plan político en la administra-
ción, mala en definitiva para la sociedad que ve consumirse los recursos y no entiende que
hace el estado.

           Después de cada tarea cada agente tendría una evaluación rápida de su jefe a cargo y
de una especie de tutor a cargo que en cierta manera vería el desempeño del área respectiva,
ya que muchas veces no puede cargarse sobre el trabajador un mal desempeño del jefe.

Esto tendría el efecto de grandes aumentos de productividad y tendría grandes ga-
nancias sin erogación alguna. ¿Por que?, primero porque el dar movilidad hace que el recur-
so humano se sienta valioso, necesitado y puede generarse una propia carrera profesional
dentro de la administración, es decir la gente se sentiría mejor, sin necesidad de aumento de
sueldo. La administración ganaría porque podría cerrar las áreas ineficientes, dando recur-
sos humanos a las áreas que los necesiten, es decir, las áreas que reciben recursos humanos
es como si hubiesen tenido más presupuesto para gastar. A su vez, se ahorra en recursos en
las áreas ineficientes, «ineficiente» no significa que el recurso humano sea ineficiente, sino
que un área determinada dejó de cumplir su función. El país ganaría, porque podría cumplir-
se la ley más importante de la nación que es el presupuesto público, los políticos ganarían
porque sus deseos, como representantes del pueblo, serían traducidos en hechos concretos.
El pueblo ganaría con una administración más eficiente. Finalmente, hasta el propio sindica-
to de personal, (en este caso UPCN) ganaría, ya que si promueve este cambio eliminaría el
fantasma del desempleo, lo cual sería la conquista más importante que puede tener un sindi-
cato que es la estabilidad en el trabajo.

Para dar un ejemplo concreto, una de las cuestiones más dilatadas en la gestión de la
administración pública son las liquidaciones de los entes residuales. Hagamos el focus sobre
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el mecanismo de incentivos, se contrata personal, entonces, este personal sabe que si termina
la liquidación termina su trabajo, de esta manera las liquidaciones demoran más de décadas.
Si en cambio, el personal fuera permanente asignado temporalmente a la liquidación, su
prestigio estaría en juego y obtendría más mientras más rápido termine la tarea. De esta
manera se terminarían más pronto todos los trabajos, en general el personal contratado “in-
venta” trabajos a fin de permanecer en la administración, si no existieran contratados, mien-
tras más rápido se termine el trabajo, más tiempo dispondría para capacitación y otras acti-
vidades, como tiempo libre, que es en definitiva lo que cualquier trabajador maximiza.

En general, cada pedacito del Estado es visto como un sector de poder, tener más
gente a cargo significa ser más importante, esto en la el pensamiento de las pequeñas cabeci-
tas que siempre gobiernan, y como se expresó, el objetivo del Estado es cualitativo, no
cuantitativo, en el Estado es tan importante las normas de una secretaría pequeña de no más
de diez personas, tanto como el registro de las estadísticas de producción de cientos de
personas. Cambiar ese concepto sería una verdadera revolución, que provendría de los pro-
pios trabajadores y no impuesto por los supuestamente más inteligentes pro hombres del
Estado que siempre están arriba, deslumbrándonos con su sapiencia, como los programas de
retiros voluntarios.

Espero que este artículo sirva a la reflexión, de que seguir despojando al Estado de
sus recursos humanos y de su retribución justa es hacerle el juego a sectores que tienen otros
intereses, y en definitiva es no poder cumplir con lo que el pueblo quiere
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Reportaje«La Esperanza sostenida en los valores genuinos»

¿Cómo fué el proceso personal que
dió como resultado que fuera dirigen-
te sindical?

Mi proceso es a la inversa de lo que
sucedió en otros casos de dirigentes
gremiales. Accedo al sindicalismo des-
pués de la política y de una militancia
juvenil. Porque mis padres eran
peronistas; mi padre, incluso, llegó a
ser delegado  del sindicato de músicos
en la época de Evita. Conoció al Ge-
neral y a Evita, por lo tanto tuvo una
actuación que por supuesto después
me trasmitió durante mi niñez, Mi ma-
dre, ama de casa, también abrazaba
la causa del peronismo. En la década
en la que estudié en el Nacional Bue-
nos Aires, que era y es un Colegio
politizado, cuando estaba en los años
superiores asistía ya a toda la
efervecencia (en los años 68-69 )de la
militancia juvenil. Estaban los grupos
Tacuara por un lado y el Partido Co-
munista por otro, en esa época cursa-
ba quinto o sexto año, y esas viven-

 REPORTAJE A ANDRES RODRIGUEZ SECRETARIO GENERAL

DE LA UNION DEL PERSONAL CIVIL DE LA NACION

«La Esperanza sostenida
en los valores genuinos»

cias me fueron dando ingredientes de
características militantes. Cuando
egresé del Colegio me fuí a la Facultad
de Filosofía y Letras, facultad muy
politizada y allí comencé a militar en
FEN-OUP, que ya se había unificado
después del 70, dentro de la militancia
juvenil universitaria. También hice
militancia barrial y en este tipo de repre-
sentaciones se nos destinaba siempre
a barrios distintos al lugar de vivienda
así que milité en la 17, la zona de Jorge
Newbery y Corrientes. Pero mi referen-
cia era la Universidad; la época de la
militancia juvenil por el retorno de Perón,
en ese entonces luchábamos todos por
la vuelta de Perón al país. En el año 73
cuando viene la democracia yo logro un
trabajo administrativo en el Mº de Tra-
bajo y ahí al poco tiempo hay eleccio-
nes de delegados de base. Me eligen
delegado de la Dirección Nacional de
Higiene y Seguridad en el Trabajo y ahí
se dió el primer contacto gremial propio;
aunque  siempre me atrajeron los sindi-
catos por el origen de mi padre, y den-
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tro de esa militancia juvenil de la que
estamos hablando también tenía amis-
tades con algunos dirigentes sobre todo
con el sindicato del calzado, que tuvo
una historia muy combativa y hoy so-
mos compañeros  desde el ámbito sin-
dical. Tenía amistades con algunos diri-
gentes de ese entonces y esto es un
poco lo que me fue entusiasmando de
la vida gremial. Vino el golpe militar, la
intervención del sindicato y ahí sí comen-
zó una carrera ya netamente sindical in-
tentando reorganizar el gremio. Por su-
puesto en el año 78 era muy dificil, pero
con todo en ese año fundamos la Agru-
pación Gremial Blanca, o la refundamos,
tomamos la sigla de lo que fue históri-
camente la Agrupación Blanca dentro
de UPCN y a partir de eso comenza-
mos una tarea ya desde la militancia sin-
dical.

¿Qué diferencias percibe ud. entre
las exigencias a los dirigentes sindi-
cales en el momento en que comen-
zó respecto de la actualidad?

Sí, por supuesto la realidad laboral ha
cambiado notablemente, es decir, esta-
mos hablando de la década del 70, fi-
nes de los 60 con pleno empleo, stock
productivo; estamos hablando de sala-
rios no depreciados; lo que cambió to-
talmente el mundo del trabajo es el ín-
dice de desocupación tan fuerte que es-
tamos atravesando desde hace unos
años a esta parte y lo que significa el
trabajo precario y sin calificación. Esto
lógicamente determina una caracterís-
tica de la dirigencia sindical que actual-
mente es también distinta. Hay una suer-
te de diferenciación en el rol político del
gremialista, donde tal vez ha pasado de
un papel mucho más politizado o de in-
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serción directa en la historia del
justicialismo a uno más social que es,
tal vez, el que estamos atravesando en
estos últimos tiempos.
Hay diferencias notorias, exigencias
siempre hubo; momentos difíciles fuer-
tes en todas las épocas, pero hay un
cambio que lo marcan los tiempos si
comparamos desde  esos momentos
hasta hoy.

Ud. es antropólogo, ¿cómo, desde la
Antropología, ve el tema del mundo
del trabajo tanto en Latinoamérica
como en el contexto de la
globalización?

La carrera de Ciencias Antropológicas
la cursé en la Universidad de Buenos
Aires, y me ayudó muchísimo  a  uni-
versalizar los conceptos. Es una carre-
ra que tiende, por lógica, cuando se es-
tudia la prehistoria, y se hace  en el cam-
po social etnografía o folklore a que uno
esté permanentemente generando
comparaciones tanto temporales como
espaciales y ayuda a tener una visión
más universal de lo que es el planeta
en ese aspecto. Esto trasladado,
extrapolado, a este oficio de dirigente
sindical indudablemente también ayu-
da en cuanto a tener una concepción
de lo que pasa en el mundo laboral, en
particular en Latinoamérica y la Argen-
tina. Una percepción mucho más
abarcativa. Estamos viendo que en la
globalización, así como se globalizan
situaciones específicamente econó-
micas, empresariales o financieras fun-
damentalmente también trae repercu-
siones globales al tema social y al la-
boral. Esto permite ver que no hay tan-
tas diferencias a veces respecto de lo
que sucede en la Argentina.
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A lo mejor hay diferencias de intensi-
dad de acuerdo al momento en que
estamos viviendo pero no hay grandes
distancias en las realidades de otras
partes del mundo sobre todo de
Latinoamérica.
Los procesos son bastantes similares y
las carencias y faltantes en cuanto a la
necesidad de la gente también. Desde
lo que puede aportarme la antropolo-
gía en ese aspecto, es saber interpre-
tar más cabalmente las necesidades y
problemas que están teniendo otros tra-
bajadores en otras partes del mundo
frente a las mismas circunstancias.
Frente a  los mismos desafíos hay una
suerte de denominador común.

¿Qué perspectivas hay de recompo-
ner la cultura del trabajo en nuestra
patria?

Hay muchas, diría más que las que no
hay; porque además este momento crí-
tico depende mucho de nosotros mis-
mos. Muchos funcionarios o políticos del
exterior plantean que el problema de los
argentinos son en parte los argentinos,
aunque no coincidimos con la intención,
pensamos que en realidad el problema
de los argentinos es un problema de los
argentinos. Nosotros primero y princi-
palmente debemos reconstruir una vo-
cación patriótica mucho más fuerte de
la que estamos teniendo. Nos hemos
olvidado de valores esenciales y esto
nos pasa y nos ha pasado a todos los
argentinos, no sólo a quienes pueden
tener más responsabilidad en las crisis
o a los gobernantes que ostentan el po-
der. De cualquier manera esta crisis es
una cuestión que nos afecta a todos y
pienso que todos nos hemos acostum-
brado a abandonar o desistir de valo-
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res  muy arraigados. Hay que volver a
esos valores; el valor del amor a la tie-
rra, de sentirse con ganas de luchar por
la Argentina, de sacarla de esta encru-
cijada.
La salida debe ser en paz, sin enfren-
tamientos entre hermanos, aunque ten-
gamos dificultades, que las tenemos de
sobra, a partir de pelear con firmeza,
trabajar y de volver a producir en nues-
tras propias fronteras con trabajadores
nuestros, con productores nuestros, con
empresas nuestras. Es una de las ma-
neras como nuestro país va a salir ade-
lante. Ahora esto requiere de estas
esencias. Por eso tengo mucha fe en
ese sentido, porque creo que el Pueblo
argentino en su inmensa mayoría tiene
estos conceptos en claro y que se los
pierda por un momento de vista en el
horizonte no quiere decir que los haya
perdido para siempre. Tenemos la po-
sibilidad de retomarlos. Las crisis tam-
bién, aunque son dolorosas muchas
veces, enseñan; a partir de esa ense-
ñanza uno puede entonces renacer;
surgir con otro tipo de realidad y esto
me parece  que va a suceder en la Ar-
gentina, yo tengo total fe y no va a ser
una cuestión de décadas, ni mucho me-
nos del paso a otra generación, va a
ser en esta misma generación y en poco
tiempo vamos a tener resultados más
positivo.

Se habla mucho del famoso tema de
la crisis de representatividad de las
Instituciones, ¿qué reflexión le mere-
ce esta tan mentada crisis de
representatividad?

Digamos que hay que hacer que vivan
las instituciones, en lo que significa el
término vivir, en su acabada acepción;
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como corresponde, dentro de esa vida
está la democracia de las mismas. Por
lo tanto tenemos que exigir que cada
Institución sea un segmento represen-
tativo de la sociedad. Que cada parte
respete y haga respetar sus tiempos de-
mocráticos y la gente tenga la capaci-
dad de elegir a quien se presente para
conducirlas. A partir de eso que la ma-
yoría de las personas aprendan a parti-
cipar; esto no se logra escondiendo la
cabeza como el avestruz y diciendo:
«¡Ah! ¡Esto está todo mal!», porque en-
tonces generalizamos todos los casos y
decimos: los empresarios, los dirigentes
sindicales, los políticos, los periodistas
y todos caen en la volteada.
Cuando uno participa y se compromete
tiene la capacidad de distinguir quién es
quién en cada lugar, y a partir de eso
adquiere también la capacidad de sa-
ber elegir; de incentivar a aquel que cree
que tiene buenas ideas en esto o es re-
presentativo o tiene capacidad de con-
ducción, instarlo a dirigir; y es así como
se deberían ver a las instituciones no so-
lamente ampliando su rol sino además
teniendo vida y contenido.
Una Institución sin gente no existe; es
una Institucion vacía, es un sello, es una
formalidad. Las instituciones toman fuer-
za y vida cuando se llenan de contenido
que es la propia gente, a partir de su
compromiso de participar, esto se logra
así. Estamos invadidos de informacio-
nes superficiales, si nos guiáramos por
ellas pareciera que todo es un caos, una
situación imposible de recuperar y no es
así. Hay instituciones que tendrán que,
como corresponde,  renovar  sus cua-
dros directivos, sus conducciones, a par-
tir del ejercicio de la práctica democráti-
ca. No nos olvidemos jamás que la Ar-
gentina ha pagado muy caro cuando los

Reportaje«La Esperanza sostenida en los valores genuinos»

autoritarismos prevalecieron; ha paga-
do con mucha sangre. No quisiera que
esto suceda nuevamente. Comprender
que la democracia sufre a veces caí-
das, es necesario restañarlas; además
es necesario en el transcurrir del tiem-
po reflexionarlas con la práctica. Siem-
pre es la democracia la que garantiza
la participación, el ejercicio de la deci-
sión por parte de la gente. No hay otras
formas; es facilista caer enseguida en
hechos  extremos; pareciera que no sir-
ven las instituciones, que son todas
corruptas y podridas, que no hay que
aceptar ninguna  y como los dirigentes
son consecuencia de esas  institucio-
nes caemos en los extremos autorita-
rios y de las minorías. Esto no sirve, si
la Institución está mal administrada o
conducida -a juicio de los que realmen-
te participan en ella- luchemos por den-
tro por cambiar a esa conducción,  para
aportar nuevas ideas creativas que co-
loquen a estas en un camino de gran-
deza.

¿Cómo ve el impacto en el mundo
laboral de los cambios tecnológicos?

No se puede generalizar, no es lo mis-
mo la tecnología en los llamados paí-
ses desarrollados que en los países
emergentes. En los países desarrolla-
dos la introducción de la tecnología ha
posibilitado un proceso de progreso y
específicamente en el mundo laboral va
generando un traspaso paulatino de
actividades que, por su alta tecni-
ficación, pueden entonces prescindir
gradualmente de mano de obra; pero
esa mano de obra  a su vez forma par-
te  de un proceso, un tránsito, que en
forma paulatina, ordenada y prepara-
da, se encuentra - con una capacita-
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ción previa - en funciones o en otros
ámbitos que precisan reforzar esa alta
tecnología, sobre todo en el campo de
los servicios. Este modelo más o me-
nos funciona así  y por supuesto en teo-
ría es bueno, lo que pasa que
traspolado a la inmensa mayoría del
mundo, que son los países emergen-
tes, este proceso es totalmente cruel en
muchos aspectos.
Primero porque la tecnología de avan-
zada llega con retraso a estos países y
eso ya ha sido superado por los países
desarrollados.
Segundo, se lleva a cabo en un proce-
so totalmente alocado, desordenado,  lo
cual trae inmediatamente consecuen-
cias graves para mucha gente. Por
ejemplo, al tecnificarse el agro o la in-
dustria la mano de obra no tiene posibi-
lidad de migrar  a un servicio de apoya-
tura sino que prácticamente pasa a ser
un desocupado,  o un trabajador preca-
rio, o va perdiendo capacitación e infor-
mación, o se anquilosa en un Estado
que internamente empieza a funcionar
como seguro de desempleo y no como
Estado en sí mismo. Esto es, digamos,
lo que tiene que ver  en todo caso con
el avance tecnológico; la tecnología es
un producto del hombre; el hombre
como tal debe implementarla con justi-
cia y con equidad. Esa incorporación de
tecnología debe ser para mejorar su
vida pero no tiene que mejorar solamen-
te en Francia o en los Estados Unidos,
porque en Africa, en América, en Asia,
en todos los países hay seres huma-
nos, entonces esto debe ser la concep-
ción de la utilización correcta de los
avances tecnológicos .

Hay muchos Teóricos que hablan de
un mundo donde el trabajador  no va
a existir. Desde el fin de la historia
hasta el fin del trabajo está de moda
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la utilizacion de estos conceptos,
¿qué opina al respecto?

Si deja de existir el trabajo deja de exis-
tir el hombre, deja de existir el ser hu-
mano; entonces hablemos de un mun-
do sin seres humanos porque realmen-
te el trabajo podrá cambiar formas o
facetas pero no desaparecer.
Hace treinta o cuarenta años atrás nues-
tra metalúrgica, nuestra mecánica que
tenia una importancia muy fundamen-
tal en el planeta ha sido desplazada por
otras tecnologías, por el plástico y por
muchos otros productos pero eso no
quiere decir que desaparezca el traba-
jo. Frente al cambio se modifican sus
capacitaciones y la formación de la
mano de obra, no desaparece el traba-
jo; al contrario, tenemos la obligación to-
dos de luchar por que no haya gente
que no trabaje, que no pueda trabajar;
todo el mundo tiene que trabajar por-
que el trabajo dignifica, genera una
mecánica de aprendizaje, de cultura, de
formación y además una persona se
siente útil y eso lo trasmite a su familia,
se lo trasmite a sus amigos, a su barrio,
y esto es lo que hace verdaderamente
pujante a un país. Si tenemos una masa
miserable de gente que no puede ha-
cer nada, que está desocupada, son
sólo cicatrices que lógicamente gene-
ran graves daños en cualquier Nación;
así que no creo en esas formulas de
«desaparición del trabajo».

De cara al futuro, ¿cómo ve las pers-
pectivas para los trabajadores esta-
tales?

El Estado no puede desaparecer, y en
ese sentido, debemos hacer funcionar
al Estado. Por eso es muy importante
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que nosotros siempre luchemos para
que el trabajador público no sea perma-
nentemente vilipendiado por ciertos cen-
tros de opinión que buscan menosca-
bar su acción y que buscan entonces
deteriorar el rol del Estado. Debemos
avanzar siempre para que el trabajador
público perciba que su labor es cada vez
más profesional y debería serlo exento
de cualquier politización, sea del signo
ideológico que sea el gobierno. Que se
respete esa carrera, que se respete esa
capacitación, esa formación contínua
que debe tener el trabajador público.
Probablemente el futuro de los estata-
les es promisorio; es bueno, va a cum-
plir  un rol útil para la sociedad desde un
espacio que es el Estado.
Es importante que toda Nación posea
un Estado fuerte, responsable y eficien-
te. Esto es lo que tenemos que tender
entre todos a lograr. En ese sentido esta
lucha es un marco general para todos,
no es un plan específico de los trabaja-
dores públicos, sino en este caso, de
todos los argentinos. Si renacemos y sa-
limos de esta crisis, tendrá que haber
un Estado medido, que deberá cumplir
un rol importantísimo, con trabajadores
públicos altamente capacitados y
profesionalizados.
Vuelvo a insistir, en esta etapa, en esta
circunstancia, en esta coyuntura que es-
tamos atravesando, la frase final tendría
que ser realmente un sentir profunda-
mente argentino; así la fuerza que tiene

la Argentina para salir adelante, se va
a cristalizar a partir de su sentimiento
colectivo que es su Pueblo. Lo va a ha-
cer a partir de la gente. Pero no puede
uno confundirse con lo que es superfi-
cial, tiene que cavar mas profundo y
cuando uno a veces encuentra situa-
ciones difíciles, encuentra también
grandes gestos, gente que realmente
-ante las adversidades- lucha para sa-
lir a flote; asi que hay que buscar en
esa fuerza  que hay que poner en un
país con todo un marco natural extraor-
dinario donde justamente hay  todavía
muchas cosas por hacer y desarrollar.
En ese sentido hay que tener mucha
esperanza, pero esperanza cierta, no
una esperanza vaga, no de un supues-
to utópico, sino una esperanza de rea-
lidades es a partir de ese basamento
que esto va a suceder, por eso hay que
creer en los valores propios. Este es el
mensaje

Inauguramos con este reportaje una
nueva sección en la revista Escenarios

Reportaje realizado por

Leticia Manauta

Antonio Montagna

Horacio Taboada
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Introducción

           Queremos agradecerles a los 122 profesionales que contestaron la encuesta que rea-
lizó la Comisión de Cultura y Ciencias Sociales de la Secretaria de Profesionales de la Seccional
Capital de la UPCN, durante en el segundo semestre del 2001.

En esta publicación, deseamos exponer el resultado obtenido en la continuación de la
encuesta a profesionales de la Administración Pública iniciada en el año 2.000, para ello
hemos utilizando el mismo formulario, basado en preguntas abiertas y cerradas, diferencia-
das en cuantitativas y cualitativas,  agregando algunas observaciones e interpretaciones de
los datos obtenidos a partir de cruces de información entre las diferentes variables.

             La encuesta nos confirma las hipótesis de las que partimos para su realización y que
a su vez nos planteó nuevos interrogantes, descubrimos nuevas demandas hacia el sindicalis-
mo; se volcaron propuestas, sugerencias de una gran profundidad, que evidenciaban un alto
nivel de compromiso con la encuesta.

            La muestra fue preparada para realizar 150 encuestas, siempre a profesionales
SINAPA de planta permanente, transitorios y personal contratado. En esta ocasión se llegó a
reunir una muestra de 122 profesionales (ver Cuadro Nª I) en los organismos donde se la
efectuó: Ministerio de Defensa - Ministerio de Desarrollo Social - Presidencia de la Nación -
Secretaria de Transporte - Ministerio de Salud.

Cuadro Nº I - Cantidad de Encuestados por Organismo.

Organismo Cantidad  % 

MINISTERIO DE DEFENSA 15 12,3
MINISTERIO DE DESARROLLO SOCIAL 27 18,0
PRESIDENCIA DE LA NACION 19 12,7
SECRETARIA DE TRANSPORTE 17 11,3
MINISTERIO DE SALUD 44 29,3
 

 
TOTAL 122 100,0

(Segundo Semestre de 2001)Encuesta de Profesionales de la Administración Pública Central
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Este punto de partida nos lleva a considerar los resultados como una continuidad de
la situación de los profesionales de la administración publica, ya que intentamos abarcar con
mayor cuidado técnico la diversidad de situaciones de los múltiples organismos estatales. No
obstante ello, consideramos que sumada a la encuesta del año 2000 constituye una muestra
relevante y que da una imagen objetiva, de la situación de todos los profesionales de la
Administración Pública.

               Recordaremos que en el año 2000 la encuesta fue realizada en los siguientes orga-
nismos :  Biblioteca Nacional, Comfer, Ministerio de Educación, Ministerio de Trabajo,
SAGPYA y Secretaría de Cultura.

Contexto en que se realizó la encuesta

             Se realizó cuando ya se aplicaba el descuento del 13% (Decreto 896/01) a los sala-
rios de la Administración Pública.

Los integrantes de la Comisión de Cultura y Ciencias Sociales ya habíamos detecta-
do en la anterior encuesta del año 2000 y confirmado con este nuevo trabajo de un clima
depresivo entre los profesionales y al mismo tiempo expresiones de descontento. Continua-
mos con la hipótesis: el sector se sentía subvalorado, sospechados de incapacidad (por los
nuevos funcionarios) y de ser parte fundamental de todos los males del Estado Nacional.

              De acuerdo al Cuadro Nº II, vemos que se ha modificado en esta muestra los por-
centajes de los niveles salariales. Se ha duplicado los de más de $2.000, en relación a la
encuesta pasada. Tenemos 55 % entre $1.200 y $2.000. Es decir, fueron consultados profe-
sionales con mejor nivel de remuneración; con funciones de conducción y jefatura en muchos
casos. En la escala salarial se muestra una dispersión más amplia.

Cuadro Nº II : Escala salarial de los encuestados en el año 2001:

Más de $2.000 

Menos de $800

No contesta
De $1.200 a 

$2.000

De $800 a 
$1.200 

(Segundo Semestre de 2001)Encuesta de Profesionales de la Administración Pública Central
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Escala salarial de los encuestados en el año 2000  como  comparativo:

De $800 a 
$1.200 

De $1.200 a 
$2.000

No contesta

Menos de $800

Más de $2.000 

Como se observa en el Cuadro Nº III, en la Encuesta 2001 prevalecen
mayoritariamente los profesionales de Planta Permanente y un porcentaje muy escaso de
Contratados. Esto se puede apreciar en el gráfico Nº IV, en relación a los niveles, donde se ha
duplicado la cantidad de niveles «B» consultados, y hay una alta participación de niveles A.

              Esta primera parte de la encuesta que es la de datos primarios nos da una diferencia
desde el inicio con la del 2000.  A las condiciones de la anterior en la que estaba en vigencia
el descuento del Decreto 430/00, nos encontramos en este año con los recortes del 13 % que
afecta no sólo a trabajadores que ganan más de $1.000 sino al conjunto de los trabajadores
estatales, y en algunos casos los descuentos llegan al 20 o 30 % de disminución retributiva en
el caso de los contratados.

Cuadro Nº. III : Relación Contractual de los encuestados:

(Segundo Semestre de 2001)Encuesta de Profesionales de la Administración Pública Central
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Cuadro Nº. IV: Nivel de los encuestados en el año 2001:

Nivel de los encuestados en el año 2000 como comparativo:

Resultados y análisis cuantitativos y cualitativos

presentados según el orden del cuestionario entregado

1) Ambiente Laboral.

Si vamos el Cuadro Nº V : Ambiente Laboral en orden descendente, encontramos
que en la categorización (bueno-regular- malo) un 53% considera el ambiente laboral Bueno;
Regular un 34% y Malo un 11%.

              Es notable la diferencia entre una encuesta y en la otra,. En la del 2001 ha subido
un 20 % la valoración de buen ambiente laboral; se debe tener en cuenta que un porcentaje
importante de encuestados tiene funciones de conducción, y sus espacios de trabajo son más
cómodos.

Nivel de los encuestados

D
16%

NC
4%

A 
1%

Contrato sin 
Categoría

C 
41%

B
10%

E
1%

Nivel de los encuestados

A 
11%

D
9%

E
4%

B
20%

C 
40%

Contrato sin 
Categoría

NC
4%

(Segundo Semestre de 2001)Encuesta de Profesionales de la Administración Pública Central
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Ambiente laboral
Bueno
53%

Regular
34% No Contesta

2%

Malo
11%

Ambiente Laboral en el año 2000 como comparativo:Ambiente laboral año 2.000

Malo
13%No Contesta

1%

Regular
49%

Bueno
37%

               Rápidamente debemos tomar los porcentajes en relación a las razones. Cuando se lo
considera Bueno, aparece altamente valorado el «Grupo Humano».  Ante el descuento com-
partido de salario aumenta el nivel de compañerismo. Cuando la respuesta es regular o malo
el problema central esta relacionado con la infraestructura, surge un alto número de personas
que no contesta razones cuando se les pide ampliar la respuesta Regular y Mala.

Como veremos más adelante, en otros ítems ha aumentado el porcentaje de: No
Contesta cuando se trata de ampliar a preguntas abiertas. Estamos trabajando en dos hipóte-
sis, aunque nos inclinamos a pensar que las personas tienen temor de responder más que
desconfianza a quien realiza la encuesta. Esto se percibe más claramente cuando los contra-
tados opinan que el ambiente laboral es bueno en un 100 % de las respuestas. En realidad, si
se conserva el trabajo no es tan importante lo demás.

Cuadro Nº. V: Ambiente Laboral en el año 2001:

(Segundo Semestre de 2001)Encuesta de Profesionales de la Administración Pública Central
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Cuadro Nº VII - Amb. Lab. Regular según razones Años 2000  y 2001 

Si ahondamos el análisis en las razones de las respuestas, podemos analizar los
siguientes cuadros :

Cuadro Nº VI - Ambiente Laboral Bueno según razones Años 2000 y 2001:

(Segundo Semestre de 2001)Encuesta de Profesionales de la Administración Pública Central

Año 2.000 Año 2.001
Ambiente laboral  Razones % %

Bueno Grupo Humano 31,40 42,67
NC 30,00 25,33
Trabajo en Equipo 12,90 6,67
Des. Profesional 8,60 6,67
Liderazgo 7,10 2,67
Infraestructura 5,70 9,33
Libertad de Acción  2,90 1,33
Otras 1,40 5,33

Total  100,00 100,00

Año 2.000 Año 2.001
Ambiente laboral Razones   %  % 

Regular Regular Infraestructura  28,00 47,73
Falta de Liderazgo 15,10 13,64
Estabilidad laboral 8,30 4,55
NC 6,10 15,91
Otras 4,50 11,36
Compañerismo 3,80 4,55
Problema contratados 1,50 2,27
Falta de objetivos 12,10
Mala Relacion Humana 6,10
Salarios 3,80
Falta Des. Profesional 5,30
Estructura orgánica 2,30
Mala Relación Humana 1,50
Falta de capacitacion 0,80
Des. Profesional 0,80

Total 100,00 100,00



El universo de respuestas que lo califica positivamente, lo hace en razón de valorar
el Grupo Humano (42,67 %). También hay una valoración del Trabajo en Equipo (6,67 %).
Estos dos conceptos Grupo Humano y Trabajo en Equipo suman 48,34%. Aparece como
factor de buen ambiente laboral el concepto de Infraestructura con (9,33 %). Desarrollo
Profesional (6,67%) es otro punto a tener en cuenta.. En tanto que solo el 2,67 % lo hace en
razón de la Conducción del Area. Y por los proyectos a realizar.

           En el caso de los que consideraron Malo el Ambiente Laboral, el 46,15 % lo atribuye
a problemas de Infraestructura. Los conceptos: Falta de Liderazgo y Falta de Objetivos
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Observando los cuadros se aprecian dos conceptos o sentidos que ocupan la atención
de los  profesionales en relación al Ambiente Laboral :

a) se toma en cuenta las relaciones humanas (trato con sus pares).
b) se toma en cuenta aspectos infraestructurales y de equipamiento.

Podemos considerar que en el primer sentido de Ambiente Laboral, las relaciones
humanas, concentra toda la carga de las razones de considerar en forma positiva al mismo.
En tanto que las cuestiones relacionadas con  infraestructura-equipamiento ocupan las razo-
nes de considerar regular o malo, dicho ámbito.

               Se vé con claridad que los que calificaron al Ambiente Laboral como Regular, el
motivo Infraestructural alcanza casi 47%. Se da un elevado porcentaje en dos razones que
podemos sumar: Falta de Liderazgo y Falta de objetivos.

Cuadro Nº VIII - Amb. Laboral Malo según razones Años 2000 y 2001:

(Segundo Semestre de 2001)Encuesta de Profesionales de la Administración Pública Central

Año 2000 Año 2001
Ambiente laboral Razones % %

Malo Infraestructura 30,00 46,15
Falta de Objetivos 15,20 7,69
Falta de Liderazgo 9,10 7,69
Mala Relacion Humana 6,10 7,69
Estructura orgánica 6,10 7,69
Compañerismo 6,10 7,69
NC 3,00 15,38
Problemas contratados 9,10
Falta Des. Profesional 6,10
Salarios  6,10
Otras 3,00

Total 100,00 100,00
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Rel. Contractual Planta Perm. - Amb. Lab. Año 2000 como comparativo

(Segundo Semestre de 2001)Encuesta de Profesionales de la Administración Pública Central

suman un 15,38 %. .Las «malas relaciones humanas» siguen en orden de importancia. En
este caso se diluye un poco más lo de no tener directivas o políticas claras, frente a otras
urgencias.

Cuadro Nº IX : Relación Contractual Planta Permanente - Ambiente Laboral año 2001

Relación Contractual Ambiente laboral  Cantidad %

Planta Permanente Regular 44 48,9
Bueno 31 34,4
Malo 14 15,6
No Contesta 1 1,1

 
90 100,0

Amb. Laboral según Planta Permanente

Regular
49%

Bueno
34%

Malo
16%

No Contesta
1%

Relación Contractual Ambiente laboral  Cantidad %

Planta Permanente Regular 42 39,6
Bueno 49 46,2
Malo 13 12,3
No Contesta 2 1,9

 
TOTAL 106 100,0

Amb. Laboral según Planta 
Permanente

Regular
40%

No 
Contesta

Malo
12%

Bueno
46%

2%



 Rel. Contractual Contratados - Amb. Lab. Año 2000 como comparativo:

72

Cuadro Nº IX : Relación Contractual Contratados - Ambiente Laboral año 2001:

Relación Contractual Ambiente laboral  Cantidad %

Contratados Regular 0 0,0
Bueno 16 100,0
Malo 0 0,0
No Contesta 0 0,0

 
TOTAL 16 100,0

Amb. Laboral según Contratados
No 

Contesta
0%

Malo
0%

Bueno
100%

(Segundo Semestre de 2001)Encuesta de Profesionales de la Administración Pública Central

Relación Contractual Ambiente laboral  Cantidad %

Contratados Regular 23 50,0
Bueno 20 43,5
Malo 3 6,5
No Contesta 0 0,0

 
46 100,0

Amb. Laboral según Contratados

Bueno
43%

Malo
7%

Regular
50%

No Contesta
0%



73

2) Motivación.2) Motivación.2) Motivación.2) Motivación.2) Motivación.

Desde una visión cuantitativa hay un porcentaje igual de conformidad y disconfor-

midad en las respuestas

Cuadro Nº X : Motivación en orden descendente año 2001:

(Segundo Semestre de 2001)Encuesta de Profesionales de la Administración Pública Central

                Si realizamos una comparación entre ambas encuestas 2000 y 2001, observamos
que se polarizan en un 50 % para las respuestas Si y No.

               El tema falta de motivación en su trabajo, en ambas encuestas es en porcentajes
totales la misma cantidad para que «Falta de Motivo» que para «Satisfacción o Motivación
Positiva». Un 19 % no contesta la pregunta abierta y esto lo venimos observando a lo largo
de la encuesta. Entendemos que da temor explicitar una razón. Entre los encuestados que no
encuentran motivación en su trabajo aumenta la falta de reconocimiento (en razones) y de
incentivo laboral.  También aquí reaparece falta de políticas y de definición de funciones.

Motivación Cantidad %

No 59 48,4
Si 61 50,0
No Contesta 2 1,6

 
Total 122 100,0

Encuentra motivación en el trabajo 

No 
Contesta

2%

No 
48%

Si
50%



CON MOTIVACION EN SUS FUNCIONES 

TOTAL  PORCENTAJE 

62 51%

74

Motivación Cantidad %

No 74 49,30
Si 73 48,70
No Contesta 3 2,00

 
Total 150 100,00

Encuentra motivación en el trabajo 
Si

49%

No 
49% No Contesta

2%

               Con motivación en la función aparece casi un 60 % que expresa conformidad.
Disminuye notablemente la valoración de calidad humana, es como si les fuera indiferente la
relación humana (en el tema motivación) ante situaciones más inestables.  Un porcentaje
importante no contesta la pregunta abierta contestó.

(Segundo Semestre de 2001)Encuesta de Profesionales de la Administración Pública Central

Motivación en orden descendente - Año 2000 como comparativo:

El presente cuadro se divide de la siguiente forma:

Razones  Total %

Conformidad en las funciones (incluyendo salario)  37 59,68
Calidad Humana 5 8,06
Otras  6 9,68
NS/NC 14 22,58
TOTAL 62 100,00

)



75

De un total de 122 casos se obtuvo lo siguiente: 

TOTAL  PORCENTAJE 

63 60%

FALTA DE MOTIVACION EN SUS FUNCIONES.
De un total de 122 casos se obtuvo lo siguiente:

El presente cuadro se divide de la siguiente forma :

(Segundo Semestre de 2001)Encuesta de Profesionales de la Administración Pública Central

NS/NC 
TOTAL PORCENTAJE 

2 1,65%

NS/NC. MOTIVACION EN SUS FUNCIONES :

3) Remuneración.

La respuesta cuantitativa es contundente: el 87 % de los encuestados está disconforme con la
remuneración que percibe. El resultado es similar a la encuesta del año 2000.

Razones  Total %

Problemas salariales 
(desigualdad y quejas por remuneración percibida) 14 22,22
Falta de reconocimiento, incentivo laboral 16 25,40
Falta de políticas y de definición de funciones 12 19,05
Falta de Capacitación y congelamiento de la carrera 4 6,35
Inestabilidad Laboral 2 3,17
NS/NC 12 19,05
Otras 3 4,76
Total 63 100,00



Cuadro Nº XIII : Relación Contractual Escala Salarial.

De un total de 122 casos se obtienen los siguientes resultados :

     PLANTA PERMANENTE     CONTRATADOS 

SUELDOS MENORES A $ 1200 

TOTAL  PORCENTAJE TOTAL  PORCENTAJE 

56 45,90% 13 10,66%

SUELDOS ENTRE $ 1200 A 2000 

TOTAL  PORCENTAJE TOTAL  PORCENTAJE 

26 21,31% 2 1,64%

76

Conformidad con la remuneración

N/C.
1%

Si
12%

No 
87%

Conformidad con remuneración Año 2000 como comparativo:

No 
86%

Si
14%

(Segundo Semestre de 2001)Encuesta de Profesionales de la Administración Pública Central

 Cuadro Nº XII : Conformidad con remuneración año 2001:
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SUELDOS DE  MAS DE $ 2000 

TOTAL  PORCENTAJE TOTAL  PORCENTAJE 

2 1,30% 4 2,60%

NO CONTESTAN 

TOTAL  PORCENTAJE 

7 4,60%

En base a estos resultados y, comparando con el nivel de satisfacción, podría pensar-
se que en las escalas salariales menores a $ 1200 la insatisfacción está dada, en su mayoría,
por la baja remuneración, la falta de reconocimiento y la subvaloración de sus puestos de
trabajo; tanto en planta permanente como en contratados.

En los casos de ingresos mayores a $ 1200,  los niveles de insatisfacción están
relacionados, en su mayoría con la reducción de salario, con la inestabilidad laboral, con la
falta de capacitación específica y con la subvaloración de los puestos de trabajo entre otras.

               Un tema interesante para seguir profundizando en otras encuestas es que ante la
posibilidad de disminución de la jornada laboral o modificar la remuneración, hay un 68 %
de la muestra que plantea la necesidad de modificar los salarios, afectada especialmente por
las Decretos de reducción de haberes.

Cuadro Nº XIV : Remuneración - jornada orden descendente año 2001:

(Segundo Semestre de 2001)Encuesta de Profesionales de la Administración Pública Central

Ante la posibilidad de modificar la jornada laboral y la remuneración eligen :

Ninguna
3%

Disminuir la jornada laboral
7%Otras

2% No contesta
6%

Ambas
14%



A esta altura del análisis podemos decir que se destacan algunos temas en las res-
puestas de los encuestados:

- Sentirse subvalorados tanto profesionales de Planta Permanente como
Contratados

- Detectan falta de toma de decisión por parte de los funcionarios, más
específicamente en lo que hace a planes y proyectos concretos.

- Generalizada queja por la baja remuneración.

- Mayoritario sentimiento de inestabilidad laboral.

4) Carrera.

Al analizar el cuadro Desarrollo de Carrera. La primera observación que hay que
realizar es que hay un 21% que no contesta. De las respuestas del personal de Planta Perma-
nente, se evidencia un importante porcentaje de profesionales que sienten la carrera detenida
(ya sea por congelamiento, falta de concursos, etc.,). Vuelve a reiterarse la subvaloración,
hay pesimismo y no se sienten reconocidos en los diferentes organismos. Un conjunto de
encuestados la perciben como sin futuro, discontinuo y mala.

Cuadro Nº XV : Desarrollo de Carrera - Razones.

Percepción del desarrollo de la Carrera

MALO 
7%

NO EXISTE
11%

SIN FUTURO 
20%

REGULAR 
2%

LIMITADA
2%

NO CONTESTA
21%CON FUTURO 

3%

LENTO  
2%

CLIENTELISMO 
POLITICO

3%

DETENIDO 
14% BUENO

5%

DISCONTINUO 
1%

OTROS 
9%
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Remuneración - jornada orden descendente Año 2000 como comparativo:

(Segundo Semestre de 2001)Encuesta de Profesionales de la Administración Pública Central

Ante la posibilidad de modificar la jornada laboral y la remuneración eligen :

Ambas
17%

No contesta
5%

Ninguna
5%

Disminuir la jornada laboral
7%

Modificar la remuneración
66%
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Las respuestas obtenidas nos llevan a una conclusión : el SINAPA (1) está incorpo-
rado en los profesionales, nadie plantea propuestas por fuera del mismo, se percibe a la
carrera como la única posibilidad de mejorar.

En relación a la encuesta de 2.000 aparece un mayor pesimismo : el rubro DETENI-
DA se duplicó; SIN FUTURO se triplicó; contrasta con la disminución del rubro NO EXIS-
TE (aparece como un dato de reconocimiento de la misma y la necesidad de reinstaurarla).
Hay disminución de los que no contestan, ligado a que es mayor la cantidad de encuestados
de Planta Permanente en relación a Contratados. Reafirma lo analizado en la anterior en-
cuesta, respecto a que la Carrera es algo internalizado y muy valorado por los trabajadores
profesionales.

Desaparece la valoración de «injusta», como si ante la detención de la carrera hay
menos crítica a la misma y más añoranza por que siga funcionando. Existiendo mayor dis-
persión que antes en las respuestas.

5) Capacitación.

Sólo un 17,46 % sostiene que es Buena, un 9,52 % Regular, un 26,92 % Mala; un
14,29 % no existe, un 9,52 descuidada y el resto se reparte en varios ítems.

Gráfico: Cuadro Nº XVI : Opinión sobre Capacitación.

 OPINION DE CAPACITACION 

Opinión Capacitación  Cantidad %

BUENA 11 17,46
REGULAR 6 9,52
MALA 17 26,98
IMPORTANTE 4 6,35
DESCUIDADA 6 9,52
NO EXISTE  9 14,29
DESCONOCE 2 3,17
NO  CONTESTA 8 12,70
TOTAL 63 100
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La gran mayoría sólo contestó la segunda parte de la pregunta volcando sugerencias
sobre capacitación, acorde al trabajo que se realiza y de acuerdo al nivel profesional. Entien-
den que la Capacitación no debe entenderse como una mera forma de juntar puntos para el
ascenso de grado, sino como una herramienta para mejorar su trabajo.

Una parte importante de los encuestados 50 % piden capacitación especifica o acor-
de con el nivel de formación profesional.

En  comparación con el año anterior, se ha ido deteriorando la calificación de la
misma : se polarizó entre Buena y Mala. En cuanto a las sugerencias de cómo mejorarla,
aparecen más propuestas, y más pedidos de capacitación específica. Se acentúa el pedido de
capacitación acorde a la formación profesional. En general se detecta un mayor nivel de
exigencia,  por lo que entendemos que ante las rebajas salariales los profesionales demandan
al empleador aquello que antes se pagaban en muchos casos, ellos mismos. Aparece también
la demanda hacia el gremio.

Cuadro Nº XVII : Sugerencias de Capacitación:

Dictada por el 
gremio

Específ ica
43%

Que sirvan para 
obtener un 
postgrado

1%

Permanente
3%

En lugar de trabajo
3%

Más difusión
1%

Becas
1%

Más cursos
13%

Mayor nivel y 
exigencia

2%

Reactivarla
3%

Acorde con nivel 
de formación 
profesional

14%

Para contratados
2%

Inconveniente 
para acceder a los 

cursos
4%

Más recursos
1%

Obligatoria
1%

Otros
7%

1%
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Sugerencias de Capacitación Año 2000 como comparativo :

OTROS
15%

BECAS EN 
CENTROS DE 

ESTUDIOS
3%

M AS LIBERTAD
3%

EXTRA INAP
3%

ESPECIFICA
64%

RETOM AR 
M ULTICENTER 

1%

ATIENDEN 
SUGERENCIAS

1%
NO CONTESTA 

1%
PARA 

CONTRATADOS
2%

ACORDE CON 
NIVEL DE 

FORM ACION
2%CONSIDERAR 

M ATERIAS 
UNIVERSITARIAS 

2%

NO OBLIGATORIA  
1%

EN LUGAR DE 
TRABAJO

1%

OBLIGATORIA 
1%

              Interpretamos esta demanda como un pedido de ser consultado para la programa-
ción de la misma, ya que son los actores principales.

                Si sumamos porcentajes de los que plantean capacitación extra INAP y otros, nos
da un 30%. Es evidente la disconformidad con la actual oferta del INAP.

                Se pide mas reconocimiento a la capacitación que cada uno busca por su cuenta:
postgrados, cursos universitarios, etc.,.  Podríamos hablar de una necesidad de descentrali-
zación de la capacitación. Es claro que los agentes valoran y entienden a la capacitación
como algo central para el desarrollo profesional y de carrera.

                Se reitera, también, el pedido de que los contratados sean incluidos en la capa-
citación junto con la posibilidad de la afiliación a la Obra Social (todo esto será reiterado
en las propuestas para la actividad sindical).

6) Tema sindical.

Las respuestas :

               El cuadro XVIII Indica que la evaluación de la actividad sindical es Buena en un
56 %; Regular en un 30 %; y Mala en un 8 %. En las respuestas la mayoría volcó sugeren-
cias y comentarios que recorren las mismas necesidades, entrecruzadas con la problemática
de la reducción de salarios, la situación laboral, la carrera y  la Obra Social.
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Cuadro Nº XVIII : Evaluación Actividad sindical en el año 2001:

Bueno  
56%

No contesta
6%

Regular
30% Malo 

8%

Evaluación actividad sindical en el año 2000 como comparativo :

Bueno  
21%

No contesta
7% Regular

44%

Malo 
28%

               Si efectuamos una comparación con las respuestas del año 2000, vemos que es
muy clara la diferencia en la valoración de la «Actividad Sindical» entre ambos informes; la
más llamativa es la percepción de la actividad sindical como buena, que pasó del 21 % al 56
%;  la reducción de la percepción de la actividad sindical como mala de un 28 % a un 8%, y
la reducción de la percepción de la actividad sindical como regular que pasa del 44 % al
30%.

               Si tomamos el análisis que se realizó de las demandas en el año 2000 se reiteran y
aumentan las de tipo gremial tanto para la calificación de buena y regular.

Podemos destacar algunos conceptos del nuevo trabajo :

a) Preocupación por la defensa del salario contra los recortes.

b) Mayor demanda de capacitación, también al Gremio.

c) Una coincidente demanda de una comunicación más fluida entre gremio y
afiliados. Se podría sintetizar en más información de lo que se hace y más
receptividad a las inquietudes de la gente.
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d) También aparece en esta encuesta una diferenciación entre valoración positiva
y negativa de las comisiones internas y la UPCN como organización.

e) A pesar de críticas hay un reconocimiento que frente a los poderes
económicos, solo a través del Sindicalismo se puede equilibrar en beneficios de
los trabajadores.

f) Pedido de no partidizar el gremio, pero al mismo tiempo elaboración
de propuestas sobre empleo, desocupación, etc.

g) Se percibe una gran demanda al sindicalismo ante la desconfianza en otros
ámbitos de representación.

h) Evitar amiguismos o favoritismos por cualquier causa.

i) Más transparencia en las negociaciones con las autoridades, frase ilustrativa
“que se sienten a negociar por la gente y no por ellos”.

j) Se pide que los delegados tengan mayor formación y reclamo de más
reuniones, pedido de cambiar dirigentes que no cumplen y se exige creatividad
en la dirigencia intermedia.

k) Aparece como tema común la demanda ética, en cuestiones como
transparencia; menor negociación con las autoridades que se complementa con
el pedido de  mayor participación en las decisiones.

l) La sobredemanda aparece en exigencias de estrategias políticas de
anticipación;  proyectos de Estado;   “representar como corresponde
al pueblo” (más dirigida a un partido político).

ANALISIS DE LA ACTIVIDAD SINDICAL

Mientras que las anteriores preguntas de la encuesta se centraron en situaciones
objetivas de trabajo y su percepción, la formulación de preguntas en este ámbito intenta
explicitar la demanda de la perspectiva subjetiva del encuestado en relación con la labor
sindical. Esto sugirió la necesidad de captar una opinión más comprometida, en la que se
propiciaba tomar en cuenta las experiencias vividas y cómo estas se representan e interpre-
tan.

             Para procesar una información diversa y compleja como la expresada en las encues-
tas se vinculó la evaluación de la gestión entre «Buena Regular y Mala» con las actividades
que debería hacer el sindicato y a partir del universo de las repuestas se fueron organizando
grandes categorías :

· Acciones del sindicato

· Cobertura de sus acciones

· Comunicación e interacción
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· Capacitación

· Obra social

· Organización interna

· Política del sindicato

· Conocimiento del sindicato

· Etica

· Capacidad del sector

Estas se desglosaron en subcategorías de modo de conservar el discurso producido por los
encuestados. Para la interpretación de los datos se tuvo en cuenta el peso estadístico de
categorías y subcategorías.

Cuadro Nº XIX : Sugerencias y Opiniones sobre la Actividad sindical.

Comunicación
9%

Participación
11%

No contesta
16%

Propuestas
5%

Política
18%

Etica
11%

Gremial
23%

Otras
2%

Capacitación
1%

Opinión 
favorable

4%

               De un  somero análisis del Cuadro N° XIX se observan los temas que priorizan los
encuestados, en primer lugar los mayores reclamos se dan en cuestiones gremiales con un
23% y políticas con un 18 %, le siguen reclamos éticos y de participación con un 11 %. En
menor medida continuan aspectos relacionados con la capacitación y la comunicación, ha
contestado un 16 % de los encuestados.

PERCEPCION FAVORABLE DE LA ACTIVIDAD SINDICAL :

               En el Cuadro N° XX se expresa la síntesis de las sugerencias y reclamos de quie-
nes opinan como buena la Actividad Sindical, destacándose las cuestiones gremiales y de
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partipación como los temas de mayor relevancia para este grupo, le siguen cuestiones rela-
cionadas a la política, la comunicación y en menor medida a asuntos vinculados con las
propuestas y la ética, un alto porcentaje no ha contestado la pregunta abierta para aportar
sugerencias.

Cuadro Nº XX : Sugerencias y Reclamos
de quienes opinan como buena la Actividad sindical.

Etica
4,97%

Participación
16,15%

Propuestas
4,97%

Otras
2%

Gremial
24,85%

Política
11,18%

No contesta
20,59%

Comunicación
7,45%

Opinión 
favorable

7,35%

               Entre quienes calificaron como bueno el desempeño de la actividad sindical, privi-
legiaron aquellas acciones que entienden como la principal. Estas acciones fueron definidas
como: «defensa de, luchar por, asegurar que, trabajar por los DERECHOS. Si bien algunos
encuestados consideran los aspectos gremiales en forma genérica, mayoritariamente fueron
particularizados en el siguiente orden de importancia:

• Carrera administrativa
• Especificidad de la problemática de los profesionales
• Derecho de los trabajadores.
• Defensa de los trabajadores.
• Condiciones de trabajo.
• Salarios y reducciones salariales.
• Estabilidad

               En segundo término, el tema que interesó a los encuestados es el de la participación
y la interacción del sindicato. En esta dimensión se destacó en orden de importancia los
siguientes aspectos:

• Mayor participación de los empleados.
• Más reuniones
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• Mayor relación con el gremio.
• Mayor participación en las decisiones.

               El tercer aspecto destacado por los consultados fue el de la política gremial, sur-
giendo las siguientes inquietudes :

• Debería ser más creible.
• Coherente en política sindical, unificar criterios entre las

delegaciones.
• Propiciar la igualdad de oportunidades.
• Mayor actividad sindical.

               En cuarto término, el tema que interesó a los encuestados es el de la comunicación.
En este rubro se destacaron los siguientes aspectos:

• Más participación de las bases.
• Hacer más reuniones.
• Mayor información.

La cuestión ética, si bien está presente no es dominante. Se refieren en general a una
mayor transparencia de la gestión y a un “no” al beneficio propio y a las negociaciones con
las autoridades de turno.

Con opinión favorable de la Actividad Sindical, tenemos un 7,45 % del universo que
esta conforme y  considera a la misma como buena.

               A pesar de evaluar como buena la actividad del sindicato, hay catorce encuestados
que no contestan, lo que en el promedio tiene un significativo 20,59 %.

Con respecto a las inquietudes sobre propuestas gremiales, se manifiestan con un
pedido de presentar propuestas alternativas y de generarlas en mayor cantidad.

               En relación con la Obra Social se reclaman mejores y mayores planes sociales y
mejores servicios.

PERCEPCION REGULAR DE LA ACTIVIDAD SINDICAL :

En el Cuadro N° XXI se expresa la síntesis de las sugerencias y reclamos de quienes
opinan como regular la Actividad Sindical, destacándose las cuestiones políticas y gremiales
como los temas de mayor relevancia para este grupo. Le sigue las cuestiones relacionadas
con la ética; siguiendo en orden de importancia están los asuntos vinculados con la partici-
pación, la comunicación y las propuestas, a diferencia con quienes han percibido como
buena la actividad sindical. Es bajo el porcentaje de encuestados que  no ha contestado la
pregunta abierta para aportar sugerencias.
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Cuadro Nº XXII : Sugerencias y Reclamos de quienes opinan

como  mala la Actividad sindical.

Propuestas
6,83%

Participación
10,24%

Etica
13,66%

Otras
1,71%

Gremial
22,19%

Política
32,43%

No contesta
2,70%

Comunicación
10,24%

            Los que evaluaron la actividad gremial como “regular” se centraron en primer lugar
en las cuestiones gremiales, entre ellas la necesidad de la defensa, lucha, resguardo y trabajo
por los derechos en general de los trabajadores  y en particular mencionan :

· Mayor compromiso con el sindicato y viceversa.

· Objetivos claros y consistentes.

· Respetar a las bases.

· Estrategias comunes con todas las ramas del sindicato, unión de los
diferentes gremios.

· Explicitar los objetivos por cada jurisdicción.

· Preocuparse por el personal contratado.

· Acción más activa.

· Diseñar nuevas estrategias.

               Se plantean inquietudes que podrían exceder a la política gremial, como cuando se
inquiere “qué proyecto de estado tiene el gremio”.

        El segundo aspecto destacado por este grupo son las cuestiones gremiales
especificamente, en las  cuales se destacan los reclamos sobre los siguientes aspectos :

· Defender las fuentes de trabajo.

· Derechos laborales y condiciones de trabajo.

(Segundo Semestre de 2001)Encuesta de Profesionales de la Administración Pública Central
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· Luchar por los salarios.

· Impulsar la carrera administrativa.

· Defender al trabajador y representarlo en situaciones injustas.

· No discriminar a los contratados. Defender a todos por igual sin
discriminación.

La tercera cuestión a la que el grupo le acordó importancia es la dimensión ética. En
este punto señalaron las siguientes necesidades :

· Cambiar a los dirigentes que no cumplen.

· Transparentar las actividades y el ingreso a los sindicatos, democratizar
la representatividad.

· Favoritismo y amiguismo.

· Luchar por eliminar la corrupción instalada y los  privilegios.

· Que se negocie para el afiliado y no para los dirigentes.

· Mayor transparencia cuando se negocia con las autoridades.

             En cuanto a la comunicación y la interacción del sindicato: Se reclama mayor con-
tacto con la gente, más información, pues la mayoría de la gente desconoce las propuestas
del sindicato. Se reitera la necesidad de mejorar la comunicación.

Con respecto a la participación surge la necesidad de estimular la misma por medio
de reuniones, y de buscar los medios para incentivar la participación, en aspectos como las
decisiones,  promover el consenso.

En cuanto a las inquietudes que hacen referencia a las propuestas, hay dispersión en
las mismas pues se sugieren aspectos como impulsar mejoras, crear comisiones profesiona-
les por organismo. Un encuestado hizo referencia de la actividad gremial como “necesaria”
y un sólo encuestado no realizó aportes dentro de este grupo, que considera como «regular»
la Actividad Sindical.

PERCEPCION MALA DE LA ACTIVIDAD SINDICAL :

En el Cuadro N° XXII se expresa la síntesis de las sugerencias y reclamos de quie-
nes opinan como «mala» la Actividad Sindical, destacándose las cuestiones éticas en primer
lugar, seguida de cuestiones gremiales como los temas de mayor relevancia para este grupo.

(Segundo Semestre de 2001)Encuesta de Profesionales de la Administración Pública Central
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En menor medida continuan las cuestiones relacionadas a la política, la comunicación, la
participación y a la capacitación, un porcentaje del 10 % no ha contestado la pregunta abier-
ta para aportar sugerencias.

Cuadro Nº XXII : Sugerencias y Reclamos de quienes opinan

como  mala la Actividad sindical.

No contesta
10,00%

Comunicación
4,74%

Política
9%

Capacitación
4,74%

Gremial
23,68%

Otras
4,74%

Etica
37,89%

Participación
4,74%

Las respuestas mayoritarias del grupo centran en primer orden de importancia la
cuestión ética. Dicha cuestión se desglosa de la siguiente forma :

· Compromiso verdadero
· Responder a los intereses de los trabajadores.
· Mayor presencia, involucramiento preocupación
· Autenticidad de la representatividad y no buscar el beneficio propio.
· Dejar las acciones y prácticas corruptas.

En el caso del grupo que evaluó como «buena» la gestión, en la necesidad de defen-
der, luchar por, asegurar que, trabajar por los DERECHOS y los modalizan de manera
diferente centrados más en los actores sociales que participan, que en derechos específicos:

· Resolver los  problemas de los afiliados.
· Pelear contra los recortes.
· Luchar  por las fuentes de trabajo del personal de planta permanente

como contratado.
· Mejorar la situación del personal contratado.

En cuanto a la política sindical se refiere a que esté destinada a los interesados,
aunque también se plantean inquietudes correspondientes a un partido político como cuando
se hace referencia a “representar al pueblo”.

En términos de la capacitación se sugiere una mayor capacitación de los delegados

(Segundo Semestre de 2001)Encuesta de Profesionales de la Administración Pública Central
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para poder resolver problemas.

               En la comunicación y la interacción del sindicato, los encuestados reclamaron:
«la falta de acercamiento sindical y de asambleas para detectar las necesidades».

               En términos de participación que debería tener el sindicato señalan que debe-
ría promover la participación del personal y una mayor integración con el sindicato.

NO OPINAN SOBRE LA ACTIVIDAD SINDICAL :

               En el Cuadro N° XXIII se expresa la síntesis de las sugerencias y reclamos del
pequeño grupo que no opina sobre la Actividad Sindical, destacándose la gran absten-
ción a contestar la pregunta abierta para aportar sugerencias, sin embargo hubo algunos
reclamos relacionados a cuestiones de «comunicación», pues manifiestan desconocer o
no tener información sobre el gremio y sus actividades. Le siguen cuestiones relaciona-
das a la capacitación, política y ética.

Cuadro Nº XXIII : Sugerencias y Reclamos de quienes

no opinan sobre la Actividad sindical.

Capacitación
7,14%

Política
7%Comunicación

21,43%

No contesta
57,14%

Etica
7%

(Segundo Semestre de 2001)Encuesta de Profesionales de la Administración Pública Central
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Este grupo está compuesto por quienes no han opinado respecto a la Actividad Sin-
dical, sin embargo se han presentado algunas sugerencias. En este caso, más de la mitad, el
57 %,  no ha efectuado sugerencias.

Se manifiesta como una causal el «desconocimiento de las actividades gremiales por
falta de comunicación, falta de información de las actividades».

A modo de síntesis podemos concluir  :

              A pesar de las diferencias de perspectivas de los tres grandes grupos se afirma el
valor de la institución sindical en el tema laboral, se reclama una mayor unión entre los
diferentes gremios. Se reclaman políticas laborales explícitas y se rechazan políticas partida-
rias u oficialistas. Los tres grupos coinciden en que la acción sindical debe centrarse en los
derechos aunque difieren en su formulación. El orden de importancia dada por los grupos a
las categorías definidas arriba difiere. El sector que evalúa como buena la gestión sindical
prioriza las cuestiones gremiales y de partipación, le siguen aspectos relacionados a la polí-
tica, la comunicación y en menor medida a asuntos vinculados con las propuestas y la ética.
El grupo que calificó como regular la actividad sindical le da mayor importancia a las cues-
tiones políticas y a la acción gremial, continuando con el problema de la ética, siguiendo los
asuntos vinculados con la participación, la comunicación y la formulación de propuestas.
Mientras que el grupo que evalúa como mala la actividad sindical destaca en primer lugar los
reclamos de carácter ético, continuando las cuestiones gremiales y políticas, prosiguiendo
con un menor peso estadístico las cuestiones políticas, la comunicación, la participación y  la
capacitación. En el pequeño grupo que no opina sobre la Actividad Sindical se destaca la
gran abstención a contestar la pregunta abierta para aportar sugerencias, sin embargo hubo
algunos reclamos relacionados a cuestiones de comunicación, continuando con cuestiones
relacionadas a la capacitación, política y la ética.

Un segundo campo de peso lo conforma las cuestiones políticas del sindicato y en
tercer lugar los reclamos éticos. En términos de la cobertura del sindicato se observa dos
tendencias, por un lado la que se encuentra focalizada (planta permanente, contratados) y las
que son englobantes (agentes, trabajadores, afiliados y no afiliados, trabajadores y desocu-
pados), lo que evidencia una demanda insatisfecha en el nivel de la políticas nacionales que
afecta a la institución sindical, que vinculada al reclamo de una mayor unión entre gremios
indica que los encuestados están poniendo en la institución sindical una acción en términos
de una propuesta política de mayor incumbencia, frente a la falta de posibilidades de canali-
zar esa demanda por otras instituciones de la sociedad civil (partidos políticos).

               Otro aspecto resaltado es el de la autenticidad y compromiso del sindicato con sus
representados. Temática esta, que atraviesa a esta institución, pero también a la totalidad de
la sociedad. De allí las propuestas de participación e integración de los afiliados; de intensi-
ficar más la comunicación que la información; de establecer criterios organizacionales del
sindicato más efectivos, etc.

(Segundo Semestre de 2001)Encuesta de Profesionales de la Administración Pública Central



Encusta presentada por la UPCN en el Primer Congreso Argentino de Administración Pública,

“Sociedad, Gobierno y Administración Pública”

Rosario, 30 de Agosto a 1° Septiembre de 2001m

92

               En el mismo sentido se espera del sindicato un tratamiento más justo, equitativo de
los afiliados, de los organismos, de los agrupamientos, que no traicione a sus representados
pero también estar en estado de alerta, mayor habilidad para la negociación y una visión más
totalizadora.

               Como conclusión,  tanto por el número de personas que participaron como por las
significativas problemáticas que comentaron, estas respuestas apuntan a fortalecer el espa-
cio sindical en una sociedad civil que se enfrenta en disparidad de poder y organización a los
embates de intereses sectoriales con gran capacidad de imposición.

1. SINAPA : Sistema Nacional de la Profesión Administrativa, su normativa se encuentra en el Decreto N° 993/91.-

(Segundo Semestre de 2001)Encuesta de Profesionales de la Administración Pública Central
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PropuestasProyecto Régimen de Contrataciones de Personal

Proyecto Régimen
de Contrataciones de personal

Buenos Aires,

           VISTO; los distintos regímenes de contratación de personal, vigentes en el ámbito de
la Administración Pública Nacional y

CONSIDERANDO:

Que, esta Regulación constituye una facultad del Estado, en su rol de Empleador no
comprendida por la CONVENCIÓN COLECTIVA DE TRABAJO homologada por Decre-
to Nº 66/99.

Que, en el Artículo Nº 142, Título XV, “Disposiciones Complementarias “, de la citada
CONVENCIÓN  COLECTIVA se establece que el Estado empleador procederá a Revisar la
Normativa Vigente en materia de contrataciones.

Que, en el Artículo Nº 16 de la Ley de Regulación de Empleo Público Nº  25.164,
regula los derechos del personal comprendido en el Régimen de Contrataciones.

Que, resulta necesario actualizar y modernizar el Régimen de Contrataciones de Per-
sonal, a fin de dotar a la Administración Pública Nacional de un instrumento homogéneo que
evite situaciones confusas o litigiosas.

Que, el presente se dicta en virtud de las facultades emergentes del Art. Nº 86 inc. 2 de
la CONSTITUCIÓN NACIONAL.

Por ello,

EL PRESIDENTE DE LA NACIÓN ARGENTINA

                                                              DECRETA:

ARTÍCULO Nº 1: Apruébase el nuevo Régimen de Contrataciones de Personal para
la ADMINISTRACIÓN  PÚBLICA NACIONAL que como Anexo I  forma parte del pre-
sente Decreto.

Dr. Mariano Unamuno

Dra. Magdalena Libertino
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ARTÍCULO Nº 2: Quedan derogadas todas las modalidades contractuales vigentes a
la fecha.  Los contratos en curso de ejecución deberán adecuarse a las modalidades previstas
en el presente Régimen.

ARTÍCULO Nº 3: La Jefatura de Gabinete de Ministros, procederá a aprobar en un
plazo improrrogable de 90 (NOVENTA) días las adecuaciones de los contratos previstas en
el Art. anterior. Estas adecuaciones incluirán la equiparación, a los efectos de su remunera-
ción, a un nivel y categoría del Régimen vigente en el organismo en que se efectúa la contra-
tación, que se corresponda con las funciones asignadas .

ARTÍCULO Nº 4: A partir de la entrada en vigencia del presente Régimen la Selec-
ción del Personal a incorporar en cualquiera de las modalidades previstas, deberá hacerse
por los sistemas previstos en los Dec. 993/91, y 994/91 cuando se trate de actividades para
las que se requiera título universitario de grado o superior.

ARTÍCULO Nº 5: De forma.

ANEXO I

ARTÍCULO Nº 1: Quedan comprendidos en el presente Régimen todas aquellas per-
sonas físicas que se obliguen a realizar actos, ejecutar obras o prestar servicios a favor de la
ADMINISTRACIÓN PÚBLICA NACIONAL y bajo la dependencia de ésta, durante un
período determinado de tiempo, o bien para la satisfacción de un resultado concreto, median-
te el pago de una remuneración.

ARTÍCULO Nº 2: Regirá el principio de igualdad de oportunidades  y de trato con
los trabajadores de planta permanente, gozando ambos de los mismos derechos y obligacio-
nes presentes en las legislaciones vigentes, garantizando entre ellos los mismos niveles
escalafonarios y salariales en relación a la tarea específica requerida, condiciones de traba-
jo, ejercicio de derechos colectivos y el reconocimiento dentro de los planes administrativos
y de carrera, con las únicas limitaciones que surgan de la duración de su contrato.

ARTÍCULO Nº 3: La relación de dependencia a que se refiere el Art. Nº 1, alcanza
los derechos previstos en los incisos b), c), e), f), g), h), i), j), k) y l) del Art. Nº 16, Capítulo
IV de la Ley de Regulación de Empleo Público Nacional Nº 25.164, así como las prohibicio-
nes e incompatibilidades establecidos en los Arts. 24 y 25 del Capítulo V del citado texto
legal.

ARTÍCULO Nº 4: La violación de cualquier norma del presente Régimen será consi-
derada como falta grave en los términos del Art. Nº 33 inc b) del Capítulo VII de la Ley Nº
25.164, siendo el funcionario responsable pasible de las sanciones disciplinarias previstas
en la citada norma, incluso en el caso de funcionarios de regímenes descentralizados y/o
cuya relación laboral se encuentre regulada por la Ley de Contrato de Trabajo y la Ley de
Convenciones Colectivas.

PropuestasProyecto Régimen de Contrataciones de Personal
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ARTÍCULO Nº 5: Cada Organismo deberá llevar un Registro del Personal Contrata-
do donde deberá consignar :

a) Apellido y Nombre del agente, edad, estado civil, domicilio, número de
documento y grupo familiar.

b) Profesión u oficio y antecedentes laborales.
c) Tareas a desempeñar y horarios de labor.
d) Remuneración y relación con el nivel escalafonario del Personal de Planta

Permanente.
e) Modalidad contractual y en su caso tiempo de duración.

ARTÍCULO Nº 6: El personal contratado no podrá realizar tareas distintas a las
asignadas y que no figuren en el Registro mencionado en el Artículo anterior, en caso que por
razones atendibles fueran necesario un cambio de tareas, deberá figurar la conformidad
expresa del agente y de la Organización Gremial que lo represente.

ARTÍCULO Nº 7: El número total de personal contratado bajo estas modalidades no
podrá superar el 30% del total de la planta permanente, sin menoscabo de otras restricciones
legales o convencionales.

ARTÍCULO Nº 8: Los trabajadores contratados bajo cualquiera de las modalidades
previstas en el presente Régimen deberán ser inscriptos en la Obra Social correspondiente al
resto de los trabajadores de la planta permanente del Organismo.

ARTÍCULO Nº 9: Las modalidades previstas por este régimen son dos: Contrato de
trabajo a plazo fijo y Contrato de Trabajo Eventual.

ARTÍCULO Nº 10: CONTRATO DE TRABAJO A PLAZO FIJO: Es el celebrado
entre la Administración Pública Nacional y un particular, por un período no inferior a un (1)
año ni mayor a cuatro (4) años, de no mediar acto expreso de renovación y continuar el
trabajador prestando servicios se entenderá que el mismo ha sido renovado por un plazo
similar al anterior.

ARTÍCULO Nº 11: La ruptura anticipada del contrato en caso de ser incausada, dará
derecho al trabajador a una indemnización equivalente a un (1) mes por año de período
pendiente de cumplimiento, cuando éste superara el año y en caso de ser inferior a un (1) mes
de sueldo.

ARTÍCULO Nº 12: En el caso de los contratos por tiempo determinado, si el agente
acreditara discapacidad mediante la presentación del certificado previsto en la normativa
vigente, el plazo máximo de duración podrá aumentar hasta el doble del tiempo establecido.

ARTÍCULO Nº 13: CONTRATO DE TRABAJO EVENTUAL: Cualquiera sea su
denominación, se considerará que media contrato de trabajo eventual, cuando la actividad
del trabajador se ejerce para la satisfacción de resultados concretos tenidos a la vista por el
Organismo contratante, toda vez que no pueda preverse un plazo cierto para la finalización
del contrato.  Se entenderá además que media tal tipo de relación, cuando el vínculo comien-
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za y termina con la realización de la obra, la ejecución del acto o la prestación del servicio,
para el que fue contratado el trabajador.

ARTÍCULO Nº 14: Los beneficios y derechos establecidos por la Legislación vigente
se aplicarán a los trabajadores eventuales, en tanto resuelven compatibles con la índole de la
relación y reúnan los requisitos de la deuda a que se condicione el derecho de los mismos.

ARTÍCULO Nº 15: Cuando la relación laboral se extingue por cualquier causa, el
trabajador deberá recibir una certificación del tiempo de prestación de servicios, naturaleza
de éstos, constancia de las remuneraciones percibidas y de los aportes y contribuciones con
destino a la seguridad social.

ARTÍCULO Nº 16: A los efectos de interpretación de las mencionadas fuentes por
este Régimen, y a todos aquello que no se contradiga con lo expuesto por el Convenio
Colectivo de Trabajo, los Convenios Sectoriales y la Ley 25.164 se aplicará supletoriamente
lo estatuido al respecto por la Ley 20.744 y sus modificatorias.

REGIMEN DE CONTRATACION DE PERSONAL EN LA ADMINISTRACION
PUBLICA NACIONAL

El Proyecto de Contratación de Personal en la Administración Pública Nacional,  que
la Unión del Personal Civil de la Nación presenta persigue como finalidad adecuar la situa-
ción real que se advierte en las Plantas de Personal a  una modalidad  normativa que si bien
en algunos de sus aspectos guarda semejanza con la legislación que regula las relaciones de
trabajo del derecho privado, considera ciertas peculiaridades de quien resulta ser el empleador.
En efecto, de viabilizarse nuestra propuesta  el Estado Empleador lograría transparentar,
legitimar y asumir sus obligaciones y responsabilidades como tal  ante quienes contrata en
particular y  ante la sociedad  en general.

Nuestro  proyecto  se aparta del espíritu del que está dotado tanto el Decreto nº 92/95
como el resto de las formas de contratación que a la fecha de presentación de esta propuesta
se utilizan en el Estado para contratar personal sin relación de dependencia con el mismo.

Según datos de la misma Jefatura de Gabinete de Ministros el Personal Contratado en
agosto de 2000, con distintas modalidades, llegan al número de 20.500 personas. En conse-
cuencia estas cifras arrojan como resultado que la Planta de Personal Contratado significa
en un 50% con relación a la planta SINAPA más personal de PAMI y ANSES.
Como podemos apreciar este mecanismo que se ha dado el Estado Empleador es utilizado de
manera discrecional y escandalosa por lo cual ha generado una planta paralela a la Planta de
Personal Permanente.

      A lo expresado debe agregarse que las condiciones en las cuales se desempeña este
personal contratado son las que se denominan comúnmente en «negro», toda vez que el
mismo debe cumplir, como condición previa  a serle abonado su sueldo mensual, con el pago
de sus impuestos (ya se trate de la deducción automática del  Impuesto a las ganancias o
contribución como Monotributista).
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       Este personal amén de no gozar de ninguna cobertura de tipo  social, tampoco recibe de
parte de su empleador protección legal por accidentes laborales.

      Por ello es que el observador que escudriñe cifras, información y realidad del ámbito
laboral de la Administración Pública Nacional, advertirá una clara paradoja conforme la
cual  el  mismo Estado que por un lado sostiene que hay que combatir la evasión previsional
por otro  formula y aplica  mecanismos que lo transforman en el mayor Empleador “en
negro”  de la Argentina.

El procedimiento de contratación empleado  ignora de manera rotunda las disposicio-
nes del Convenio Colectivo de Trabajo para el Sector Público Nacional, homologado por
Decreto PEN Nº 66/99,  respecto de la obligatoriedad que la masa salarial de contratados no
podrá exceder del 15% de la Planta Permanente, desconociendo asimismo lo prescripto por
la Ley Marco del Empleo Público, a la cual deben ceñirse las relaciones laborales, en todos
sus aspectos dentro del ámbito laboral que nos ocupa.

Para sintetizar el contratado es uno más de los empleados estatales, pero sin estabili-
dad y en una situación laboral irregular, todo esto generado por normas que dictó el mismo
Estado generando un proceso de precarización laboral y evasión previsional que contradicto-
riamente dice combatir.

Sin embargo ello no es casual, ya que en materia de recursos humanos los procesos de
decisión en las organizaciones públicas, dentro de los cuales se encuentran sin duda alguna
los de incorporación de personal son sumamente permeables a la actividad política.

A nadie escapa que con frecuencia inusitada los gobiernos han utilizado los contratos
en el Estado  como método sistemático de pagar favores políticos, lo cuál ha llevado desna-
turalizar  la esencia misma de lo que debió y debe ser la contratación de personal en el
Estado: un servicio para el que se requiera  una expertise determinada (con la que realmente
no se cuente en la Planta Permanente) por un plazo establecido  o para la realización también
de un trabajo determinado, concluídos los cuales dichos trabajadores deben dejar de integrar
las plantillas del Estado y no acrecentarlas en forma geométrica  como ha pasado y así lo
confirman las cifras antes aludidas.

Por ello es que  creyendo indispensable no perder de vista el contexto en que el juego
político se desarrolla en las organizaciones públicas y conscientes que nuestro interés princi-
pal como Organización gremial  es proteger los puestos de trabajo y los derechos de nuestros
miembros, es que realizamos el presente aporte convencidos que con el mismo estamos con-
tribuyendo a disminuir la posibilidad de arbitrariedad y discrecionalidad por parte de la
conducción política de turno.
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El Concepto de
Productividad en el Estado

La Organización Internacional del Tra-
bajo (OIT) describe la productividad  como
una relación entre producción e insumos. Esta
definición es abarcativa para distintos nive-
les de  agregación: la institución o la empre-
sa, un sector económico o toda la economía.
Cuando se habla de insumos se está pensan-
do en la cuantía de los distintos recursos em-
pleados en la producción, esto es, de la tierra,
de los materiales o materias primas, de las
máquinas (en un sentido genérico) y especial-
mente de la actividad humana (de la mano de
obra).

La importancia del concepto trasciende
lo meramente instrumental, ya que tal como
lo admiten las distintas escuelas de pensamien-
to, la productividad nos remite a la cuestión
del nivel de vida. Es decir, al logro de un ni-
vel de bienestar material del que puede dis-
frutar un ser humano, una clase social o toda
una comunidad.

En lo que hace a la condición humana la
OIT reconoce en la relación obrero – patro-
nal una situación compleja, con responsabili-
dades diferentes. Le cabe a la dirección em-
presaria la responsabilidad del logro de la
máxima productividad posible, dados los re-
cursos disponibles y le asigna a los trabaja-
dores la obligación de cooperar en ese senti-
do.

Se le asigna al campo del estudio del tra-
bajo, la función de aportar al examen del tra-

bajo humano, la de investigar todos los fac-
tores que inciden en la eficiencia de una si-
tuación laboral específica y la de proponer
las mejoras que impone el objetivo de aumen-
tar la productividad.

La hipótesis es que esa cooperación
obrera es no sólo una obligación del trabaja-
dor sino también la única condición para que
el aumento de la productividad se traslade al
mejoramiento del nivel de vida.

El estudio del trabajo en el Estado, pre-
senta una complejidad que no puede ser sim-
plificada en la relación obrero – patrón, y sin
embargo los actores suelen comportarse de
acuerdo a los parámetros de esa relación,
probablemente porque es en la institución
estatal donde se concentran todas las compli-
cadas relaciones sociales de la economía
moderna.

En este orden, también podemos decir
que en la agenda para modernizar el Estado,
además de la productividad, sobresalen con-
ceptos tales como: Planificación estratégica,
gestión por resultados, calidad del gasto, com-
promiso con el ciudadano, reingeniería, or-
ganización flexible, etc.

Todos estamos de acuerdo en Moderni-
zar el Estado, es mas, diríamos en Fortalecer
el Estado. En este sentido, el Convenio Co-
lectivo de Trabajo del Sector Público es un
cambio cultural que apunta a lograr un Esta-

Cont. Antonio Montagna
Lic. Armando Fastman
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do mas fuerte, y una herramienta indispensa-
ble para producir esa reingeniería tan recla-
mada por varios intereses.

Algo a tener en cuenta para compren-
der esta necesidad de cambio en las organi-
zaciones, y en nuestro caso, la organización
estatal, es visualizar como comienza a co-
brar importancia el «Saber» en las organiza-
ciones. Como se convierte el «saber « en un
recurso esencial, en un nuevo intangible.

Se comienza a contemplar con suma
atención la aplicación y el rendimiento del
«Saber» produciendo un cambio en la diná-
mica de las organizaciones.

Pero este «Saber» no está tan asociado
a la mera «instrucción», sino más bien liga-
do al «hacer», a la «acción». Es decir, no se
trata de conocimientos depositados en nues-
tra mente, sino de información orientada a
resultados, o sea:  qué es lo que hago, cómo
proceso, cómo actúo ante los datos e infor-
mación que recibo, para generar otras accio-
nes o resultados.

En otras palabras, «saber», es el capi-
tal intelectual o humano de una organización.

En las áreas que brindan servicios (el
Estado es una de ellas), la productividad es-
tará ligada a la mejora del rendimiento del
«Saber», es decir, a la eliminación de cual-
quier actividad que no contribuya a un resul-
tado óptimo, que desvíe el rendimiento pro-
piamente dicho.

Por ejemplo, un arquitecto o ingeniero,
en una Dirección de inmuebles, va a ser más
productivo, si elimina de sus actividades toda
tarea adicional relacionada con papeleo o
archivo. Es decir, eliminar todo aquello que
no contribuya a su rendimiento específico.

A esto apunta cualquier trabajo de
Reingeniería. Esta no es mas que revisión y

rediseño de procesos para alcanzar mejoras
de rendimiento. El objetivo es hacer lo que
ya estamos haciendo, pero mejor.

Ahora bien, solo el trabajador sabe esto,
por lo tanto, a cada uno habrá que pregun-
tarle:
«¿Qué tarea que usted realiza no es necesa-
ria para su trabajo principal, no contribuye
a su rendimiento?».

Por lo tanto, a él hay que ir a pregun-
tarle qué es lo que necesita, que le es insufi-
ciente o que le sobra, etc. Darles responsabi-
lidad. Y aquí es donde debemos centrar y
orientar la capacitación para no desaprove-
char las aptitudes de cada trabajador. Capa-
citar es hacer responsable a un trabajador de
su rendimiento. Y este debe ser uno de los
objetivos de una reingeniería de procesos.

Pero además, y considerando que un
mejor rendimiento aumenta la productivi-
dad, tengo que definir mis fines, mis resulta-
dos, para determinar el trabajo y equipo ade-
cuado y concentrarme en el trabajo. Esto es,
dado un objetivo claro, cómo voy a lograrlo,
y el «cómo» es con el mejor rendimiento.

Cuando hablamos de fines y objetivos,
lo hacemos pensando en la misión y plan es-
tratégico de la organización, que definen los
valores que dan sentido institucional, es de-
cir, sentido a toda la acción humana que con-
tiene la organización. No podemos olvidar-
nos para cualquier proceso de transforma-
ción, de la cultura organizacional, es decir
de ese sistema de valores compartidos y
creencias que interactúan con la gente.

Este aprendizaje debe ser continuo y
organizacional, porque la cultura es algo di-
námico. Además, un mayor rendimiento, un
aumento de la productividad, implica
reposicionamiento de la organización en su
conjunto, esto es, la organización es la que
aprende, enseña y crece.
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Este aprendizaje continuo y organizacional,
además, sienta las bases para generar espa-
cios de Gestión del Conocimiento, que no es
mas que aquel conjunto de procesos y siste-
mas que permiten que el Capital Intelectual
de una organización aumente de forma signi-
ficativa, mediante la gestión de sus capaci-
dades de resolución de problemas de forma
eficiente, con el objetivo final de generar ven-
tajas competitivas sostenibles en el tiempo.
Su énfasis en el aspecto Humano de la ges-
tión posibilita que la suma final sea mayor
que la simple suma de las partes. Es decir,
hay una íntima relación entre productivi-
dad y gestión del conocimiento.

Esto implica una necesaria reestructu-
ración. Porque el aprendizaje permanente
genera una responsabilidad compartida, un
lógico aplanamiento de la pirámide, con al-
ternancia en los puestos según la misión a
cumplir.

Además, y considerando las reflexiones
anteriores, la introducción del concepto de
productividad tiene ya elementos normativos
que lo sustentan, como pueden ser todas las
normas relativas a Reforma del Estado, el Sis-
tema presupuestario y nuestro Convenio Co-
lectivo de Trabajo.

IMPLEMENTACIÓN DE MODELOS DE
PAGOS POR PRODUCTIVIDAD EN LA
ADMINISTRACIÓN PÚBLICA

MARCO JURIDICO.

Las disposiciones legales que de alguna
medida sirven de fundamento para la posibi-
lidad de implementar mecanismos de pago por
productividad en la APN, se pueden clasifi-
car en tres categorías.

- Normas referidas a la Reforma del Es-
tado

- Normas referidas al sistema presu-
puestario, financiero y de control

- Convenio Colectivo de Trabajo y Ley
Marco

En cuanto a la primera categoría , la
Ley 24.629 como los decretos derivados de
la misma sientan las bases para implementar
medidas que se traduzcan en un nuevo rol
del Estado orientado al ciudadano, a la me-
dición de resultados y a la jerarquización y
participación de los recursos humanos.
En el Marco de la Reforma del Estado se
dicta el Dcto.. 928/96 que sienta las bases
para la aplicación de criterios de productivi-
dad, relacionados con el desempeño de la
organización en su conjunto, los resultados
del área de actuación y el rendimiento indi-
vidual de cada agente.

La segunda de las categorías mencio-
nadas se refiere especificamente a la ley
24.156, de Administración Financiera y Sis-
temas de Control del Sector Público Nacio-
nal, sancionada en 1992. Se define a la Ad-
ministración financiera como el conjunto de
principios, normas, organismos, recursos, sis-
temas y procedimientos que intervienen en
las operaciones de programación, gestión y
control necesarias para captar los fondos
públicos y aplicarlos para la concreción de
los objetivos y metas del Estado en la forma
mas eficiente posible. La aplicación de crite-
rios explícitos de productividad contenidos
en los distintos niveles remunerativos de los
agentes, es una herramienta significativa que
constituye a la eficiencia y eficacia delas
metas a alcanzar.

La tercera de las categorías se refieren
al Convenio Colectivo de Trabajo del Sector
público, en cuyo marco se firma la Esolución
99/99 del Ministerio de Trabajo en la cual se
aprueba como materia objeto de negociación
del Sectorial SINAPA, entre otros puntos, la
PRODUCTIVIDAD.

PropuestasEl Concepto de Productividad en el Estado
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LINEAMIENTOS PARA UN PROYECTO
DE LEY SOBRE PRODUCTIVIDAD

1. Tomando como base que la PRO-
DUCTIVIDAD es materia de negociación del
sectorial SINAPA, crear una comisión repre-
sentada por ambas partes.

2. Definir con claridad el término PRO-
DUCTIVIDAD. A tal efecto, y en forma ge-
neral, podemos definirla como el aumento del
producto por el aumento del insumo, o que
con la misma unidad de insumo se obtiene
mas producto. Considerar a su vez la rela-
ción estracha con EFICIENCIA, EFICACIA,
RENDIMIENTO, CALIDAD Y OPORTU-
NIDAD.

3. Establecer con claridad cuales serán
los INSUMOS y PRODUCTOS  a ser consi-
derados para la medición de la PRODUCTI-
VIDAD.

4. Definir con claridad los modelos de
pago por PRODUCTIVIDAD.  Los modelos
pueden considerar solo un aumento de el pro-
ducto, o un aumento conjunto de producto y
productividad.

5. Considerar la necesidad de medir los
costos de incorporar un programa de produc-
tividad . Los costos de implementación debe-
rán ser menores que el beneficio producido
por el incremento de la productividad.

6. Relevar todas las áreas del Estado
donde estén funcionando modelos de pagos
por productividad, para establecer los efec-
tos de esos esquemas. A tal fin se
institucionalizará un grupo de trabajo, que
además revelará los potenciales organismos
donde se aplicarían modelos de productivi-
dad. A partir de aquí existirían  cuatro di-
mensiones de trabajo.

I. La primera dimensión es Institucional,
y consiste en determinar como se insertan es-
tos mecanismos dentro de un proceso de me-

jora de los recursos humanos en el Estado,
considerando la importancia del capital hu-
mano como factor primordial para el desa-
rrollo económico.

Habría que definir como estos modelos
de pago de productividad se enmarcan den-
tro de un esquema de mejora del trabajador,
como inversión en capital humano, necesa-
rio para el crecimiento sostenido de nuestra
economía.

Si existe algo vapuleado, es el capital
humano dentro del Estado. Ténues intentos
de apostar a la inversión en el capital huma-
no se adoptaron tras la constitución del INAP,
pero sabemos que no es una decisión en fir-
me, no solo por los vaivenes de ese Instituto,
sino también por los incentivos en contra del
capital humano como son los esquemas de
retiro voluntario.

II.Una segunda dimensión del trabajo,
la podríamos denominar de estudio, y con-
siste justamente en un profundo análisis de
lo que ya existe en la materia, para ver si
sirve o no, y a partir de ahí, su aplicabilidad
en otras áreas estatales.

Un caso a estudiar y relevar es el del
Hospital de Autogestión, que para el logro
de sus fines establece un mecanismo de
financiamiento propio. El Decto. 578 hace
referencia a los ingresos que percibe el hos-
pital de autogestión por el cobro de presta-
ciones que son administradas directamente
por el mismo, debiendo establecer la autori-
dad sanitaria jurisdiccional el porcentaje a
distribuir  entre:

- Fondo de redistribución solidaria
para áreas prioritarias

- Fondo directo para el hospital bajo
su administración

- Fondo para distribución mensual en-
tre todo el personal del hospital

Independientemente de la validez o no
de los criterios de distribución porcentual
entre estos tres fondos, que obviamente se-
rán materia de relevamiento, el Fondo de
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distribución para el personal contiene com-
ponentes de presentismo y productividad.
Dichos componentes deben ser materia de
estudio, para establecer con claridad su arti-
culación con la relación INSUMO/PRO-
DUCTO  y con un modelo de distribución
adecuado.

No siempre, el componente presentismo
es garantía del aumento de la productividad ,
ni la cantidad de trabajo realizado incide pro-
porcionalmente en un incremento de la pro-
ductividad.

El relevamiento completo de este esque-
ma demanda estudios y baterias de encuestas
instrumentados por los correspondientes gru-
pos de trabajo con planes y metas estableci-
dos por la comisión creada a tal efecto.
En esta dimensión del trabajo incorporare-
mos también estudios sobre los mecanismos
de carrera institucionalizados que represen-
tan, en alguna medida esquemas de producti-
vidad, porque si bien no está el producto , se
puede dimensionar además de las horas tra-
bajadas, el  componente del esfuerzo puesto
por cada agente para realizar una tarea.
El SINAPA es en alguna medida un esquema
de productividad. Su revisión para incorpo-
rarlo a un modelo de productividad, es parte
de esta dimensión del trabajo.

III. Una tercera dimensión del trabajo
es el relevamiento de los lugares donde se
vayan a implantar este tipo de mecanismo.
El objetivo es relevar toda la información ex
ante y posteriormente, cuando esté
implementado el mecanismo, cotejar esta in-
formación ex post y realizar un estudio sobre
el tema.

En esta dimensión encaramos el estudio
de un área del Ministerio de Defensa.
Teniendo en cuenta la definición inicial, la
cual referenciaba a una relación de INSUMO/
PRODUCTO, lo prioritario es la definición
de este último. Determinar el producto del
Ministerio de Defensa resulta problemático,
ya que es absolutamente intangible, por lo

tanto, se encarara el estudio comenzado por
un área específica, en este caso, el área de
informática.

El marco que impulsa el estudio del área
de Sistemas, es lo relevante y estratégico del
manejo de la información. Poseer informa-
ción asegura decisiones correctas y poseerla
en tiempo y forma dan un grado de certeza
tal  a las mismas que se manifiesta en deci-
siones con un grado de calidad importante.

Definimos como producto de esta área:
· Desarrollo de Sistemas
· Montaje  de redes
· Administración de Bases de Datos
· Compra de insumos y equipamientos
· Mantenimiento de Sistemas

Cada uno de estos productos es perfec-
tamente mensurable, pudiéndose determinar
ahorros y standares ajustados.

En resumen, la propuesta descansa en
el sector informático del Ministerio de De-
fensa, lo cual no implica que se pueda tras-
ladar el modelo a sectores similares de otras
organizaciones estatales, pudiendo de esta
manera no solo eficientizar la estructura in-
formática en forma vertical, sino en un corte
horizontal de toda la estructura de la Admi-
nistración Pública Nacional ya que puede ser
aprovechada la experiencia por otros secto-
res similares.
La propuesta gira en torno a tres pilares fun-
damentales los cuales abordaremos en for-
ma particular:

1) Ahorro: evitando gastos innecesa-
rios y transferencias de dinero al sector pri-
vado, operando en forma mas eficiente en la
asignación de recursos humanos y financie-
ros.

· Desplegando actividades no realiza-
das o tercerizadas, tales como manteniendo
de equipamiento , o reparaciones menores.

· Evitando gastos innecesarios , a
traves de un registro de consumos  necesa-
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rios y asegurando su disponibilidad en el sec-
tor suministros en el momento justo, evitando
gastos financieros originados en el manejo
erróneo de la rotación de bienes.

· Cambios metodológicos en la coloca-
ción de las Ordenes de Compra, buscando la
optimización de los lotes de compra y su dis-
tribución temporal.

· Generando políticas en base a
stándares propios y experiencias anteriores
que mejoren los controles de calidad de los
productos informáticos a fin de mejorar sus
prestaciones.

· Definiendo criterios de requisición en
base a resultados de compras anteriores, des-
cartando empresas cuyos productos no hayan
cumplido satisfactoriamente con las presta-
ciones esperadas.

2) Capacitación:  Generando recursos
humanos con alta especialización en los pro-
ductos necesarios para el desarrollo de las ta-
reas.

· Complementando los cursos dictados
en el INAP, reforzando los mismos con profe-
sionales del tema, en las necesidades que de-
termine la Jurisdicción.

· Poniendo el reconocimiento de la ca-
pacitación fuera del horario de trabajo.

3) Consultoria. Generando actividades
que demande la participación del personal con
alta capacitación técnica.

· Proveyendo asesoramiento técnico a
terceros para la adquisición del equipamiento
necesario, como así también asesorar sobre
los controles de calidad necesarios.

· Generando el desarrollo de nuevos
aplicativos a medida, para organismos, depen-
dencias o hacia terceros que no tengan capa-
cidad para poder efectuar los desarrollos.

· Brindar asesoramiento y experiencias
en evaluación de proyectos y provisión de so-
luciones de hardware y software.

· Proveyendo asistencia técnica a la
Unidad de Auditoria Interna en aplicaciones
de software y quipamiento, seguridad de ope-
ración, Transacciones y comunicaciones.

Conclusiones:

La tarea propuesta presenta dos perfi-
les bien definidos uno activo y otro pasivo
consecuencia directa del primero con su pro-
pia mejora en el rendimiento de las otras y
por ende de la productividad.

1. Activo: tareas primarias que fueron
propuestas precedentemente , estas tendrán
una consecuencia directa sobre las
erogaciones y los ingresos de la Jurisdicción.

2. Pasivo: mejora sustanciales de los
procesos de toma de decisiones como conse-
cuencia de la disponibilidad de la informa-
ción en el momento oportuno abriendo el
propio tiempo una posibilidad de medir pro-
ductividades en los sectores administrativos.

IV. La cuarta dimensión es un diseño
de una estrategia para implementar sistemas
de productividad en toda la administación pú-
blica. Esta es una dimensión con objetivos
de medio y largo plazo, conectada con las
dimensiones anteriores. Es una etapa del de-
recho comparado, por cuanto hace falta re-
levar el estado institucional del mecanismo
de vinculación del trabajador en todo el ám-
bito de la APN, para finalmente cristalizar
el proyecto de adopción plena de la retribu-
ción atada a la productividad.

Este trabajo contó con la inestimable colaboración
de los Ingenieros Jorge Blasco, David Laxsi Wierna
y Jorge Yamauchi.

Trabajo presentado por la UPCN en  el Primer Con-
greso Argentino de Administración Pública, «Socie-
dad, Gobierno y Administración Pública», Rosario,

30 de agosto a 1º de setiembre de 2001
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Evaluación de Desempeño

1. Introducción

La Reforma y Modernización de la Fun-
ción Pública, en sus dos dimensiones princi-
pales, como lo son la gestión de los recursos
humanos y la formación del personal, tras-
luce la necesidad de mejorar la capacidad
operativa de las administraciones guberna-
mentales con el propósito de proveer el de-
sarrollo y la aplicación de políticas públi-
cas.

Desde un marco teórico, puede colegirse
que la evaluación de desempeño resulta ser
un mecanismo eficaz para medir la gestión
de los recursos humanos, pues a partir del
producto obtenido se pueden tomar decisio-
nes centrales en la organización. En efecto,
la evaluación de desempeño permite funda-
mentalmente llevar adelante los procesos de
selección de recursos humanos, decidir la
promoción del personal y establecer niveles
de remuneración, etc..

Este herramienta de análisis como con-
cepto, sumado a las diferentes metodologías
que se aplican para su desarrollo, constitu-
yen uno de los temas dominantes en los de-
bates sobre la nueva administración y se vin-
cula a cuestiones tales como la
profesionalización del empleo público, la
aplicación de regímenes de selección para la
cobertura de cargos, la capacitación, etc.. No
obstante, no podemos olvidar que en nues-
tro país, ya el viejo escalafón 1428/73 y pos-
teriormente el Régimen Jurídico Básico apro-
bado por la Ley N° 22.140, contenían el re-
quisito de evaluación de desempeño, supedi-
tando inclusive el mantenimiento de la esta-

bilidad laboral al logro de ciertos coeficien-
tes mínimos, lo que revela claramente que no
estamos ante un elemento reñido al modelo
burocrático de organización al menos en tér-
minos teóricos.

Cierto es también que esos procesos de
evaluación se aplicaron  esporádicamente y
además se referenciaban en elementos abso-
lutamente estáticos como asistencia, puntua-
lidad, existencia o número de sanciones dis-
ciplinarias o absolutamente arbitrarios, como
puede ser la opinión exclusiva del superior
inmediato sobre temas tan ambiguos como
dedicación al trabajo, voluntad de mejorar,
etc..

Resumida la importancia de contar con
medidas precisas del desempeño del perso-
nal, generalmente el objeto de investigación
en esta materia, se han centrado ora en los
problemas de medición (vrg. desarrollo de
escalas, formatos de las mismas, reducción
al mínimo de los márgenes de error de los
test, etc.), ora en las capacidades de aquellos
que deben tomar a su cargo los procesos de
evaluación, tanto en las etapas de adquisi-
ción, codificación y almacenamiento de in-
formación, como en los aspectos emociona-
les del mismo proceso.

En pocas palabras el tema central es
como identificar y reducir a un mínimo los
factores que afecten la precisión de la medi-
ción del desempeño. Una nota común a cual-
quiera de los aspectos señalados en el párra-
fo anterior, consiste en la apreciación de la
evaluación de desempeño como una activi-
dad unidireccional, en la cuál un actor -el

Dra. Grisel Olivera Roulet
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evaluador- observaba, medía y analizaba el
comportamiento laboral de otro -el evaluado-
, bajo el criterio que el nivel de desempeño
laboral, podía objetivarse y cuantificarse y,
en la medida que se cumplieran ciertas re-
glas, si bien no eliminarse, disminuir los ele-
mentos subjetivos.

Más tarde aparece una visión diferente
que toma a ambas partes del proceso,
evaluador y evaluado, como sujetos
involucrados en el mismo proceso. No hay
un actor -el evaluado- y un analista separado
del proceso -el evaluador-, sino dos actores
sociales que forman parte de la misma escena
y esa interactuación, toma como elemento ab-
solutamente relevante, el entorno, el ambien-
te, el tiempo, etc; es decir el contexto en el
que se desarrolle la escena.

En este punto, hemos de avocarnos al
análisis de la situación particular de la Admi-
nistración Pública Nacional.

2. La Administración Pública Nacional y
la evaluación de desempeño

En el ámbito de la Administración Pú-
blica de la Republica Argentina la aparición
del Sistema Nacional de la Profesión Admi-
nistrativa (SINAPA) y del Régimen con Car-
gos de Función Ejecutiva a través de los De-
cretos N° 993/91 y N° 994/91, constituyó un
intento de implementar en nuestro país, ele-
mentos de lo que se denominó reformas de
segunda generación. En este contexto el pro-
ceso de evaluación de desempeño vino a trans-
formarse, conjuntamente con el cumplimien-
to de requisitos determinados de capacitación,
en herramientas exclusivas para el progreso
en la carrera administrativa.

Recordemos que este Sistema contempla
un modelo de carrera vertical a través de
proceso de selección; exigía la presencia pre-
via de cargos financiados vacantes, o sea que
tenían un condicionamiento externo como es

la disponibilidad presupuestaria y una segun-
da dificultad que consiste en que: aún exis-
tiendo dichos cargos el aspirante debe com-
petir con otros aspirantes para el mismo car-
go; por lo tanto, no solo depende de sus cua-
lidades, sino además de las cualidades de sus
contrincantes.

Paralelamente, aparece un modelo de ca-
rrera llamado horizontal que consiste en la
existencia de una serie de grados o posicio-
nes saláriales en número decreciente a medi-
da que nos acercamos a los cargos mejor re-
munerados del escalafón y cuyo desarrollo,
o sea el avance de un grado a otro depende
como ya se mencionó del alcance del requi-
sito de capacitación y de la evaluación de
desempeño.

Ahora bien, la implementación de esta
metodología se enfrentó con dos dificulta-
des principales:

- La falta de una cultura gerencial en
los niveles de conducción de la Administra-
ción Pública, donde seguía predominando el
mecanismo de amiguismo y paternalismo,
transformándose esta práctica, más que en
una herramienta de modernización, en un re-
fuerzo de formas autoritarias al hacer de-
pendiente la posibilidad de carrera de la vo-
luntad omnímoda del evaluador. Cabe con-
signar que si bien se introdujo la figura del
veedor gremial como un intento de contra-
peso en el proceso de evaluación, al limitar-
se esa función de veeduría al cumplimiento
de los procedimientos de evaluación, y no a
los contenidos sustantivos de la evaluación,
no se pudo cumplir su cometido.

- Al introducir premios económicos,
se transforma este sistema en una de las
escasas formas que disponía el personal
para incrementar sus salarios, generando
un doble efecto de presión para privile-
giar a los sectores de más bajos salarios y
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al mismo tiempo fortalecer las desviacio-
nes demagógicas de muchos evaluadores
que revelaban asimismo, una resistencia a
estas metodologías que eliminaban crite-
rios fracasados, pero no obstante fuerte-
mente arraigados, como la antigüedad.

De todas maneras, la falla más grave de
todo el Sistema, se hallaba en el contexto en
el que debía aplicarse un ámbito en el cuál el
presupuesto se seguía fijando por partidas y
cuentas y no por programas.
En dicho contexto las misiones y funciones
de cada organismo, no solo eran la copia
acritica de definiciones que se repetían es-
tructura tras estructura, donde los presupues-
tos de recursos económicos, jamás incluían
objetivos y metas ciertas a alcanzar y donde
los programas de capacitación no tenían vin-
culación alguna, ya no digamos con metas y
objetivos que no existían, si no siquiera con
las misiones y funciones tradicionales asig-
nadas a instituciones.

La pregunta era, a partir de esto: ¿ Para
que se evaluaba? Y la respuesta surgía
automáticamente: para que el personal pu-
diera progresar en la carrera horizontal y para
que algunos obtuvieran un premio especial
consiste en una suma equivalente a una re-
muneración mensual sin ningún tipo de des-
cuento.

Con posterioridad surgieron numerosos
intentos para perfeccionar el Sistema.

Sin embargo, creemos que lo más valio-
so del mismo tiene que ser el logro de una
mayor eficiencia, eficacia y calidad en la
gestión gubernamental a través del estable-
cimiento de programas claros, organismo por
organismo, donde se establezcan objetivos y
metas ciertas -en periodos de tiempo deter-
minados-; disponiéndose a partir de allí de
los recursos humanos y económicos que ga-
ranticen alcanzar esos objetivos, consolidan-
do la conciencia, ya instalada mayo-

ritariamente, tanto en los cuadros profesio-
nales y técnicos de la propia administración
pública, como en los ámbitos académicos.
Todo ello con procedimientos claros y co-
nocidos previamente de mediciones parcia-
les y finales, de resultados alcanzados y de
objetivos no alcanzados y de los elementos
objetivos que influyeron en una u otra di-
rección.

3. Criterios para introducir en la evalua-
ción de desempeño

Sentado lo anterior nos encontramos en
condiciones de esbozar algunos criterios que
deberían introducirse para mejorar los sis-
temas de evaluación de desempeño, los que
se detallan seguidamente:

1. La evaluación de desempeño debe
abarcar el periodo del 1° de Enero al 31 de
Diciembre, y debe estar concluida y notifi-
cada ante del 1° de Abril del año siguiente;
acelerando las vías de revisión y diagramarse
entonces las políticas de capacitación bus-
cando acentuar los aspectos positivos y
mejorar los perfiles laborales a fin de mejo-
rar el rendimiento laboral del equipo.

2. Cada sector debe ser informado en
forma fehaciente de las metas y objetivos, a
alcanzar los periodos de tiempo (trimestra-
les, semestrales, anual), previstos para su
logro. El equipo de trabajo los debe hacer
suyos a fin de garantizar el compromiso del
conjunto.

3. Debe realizarse reuniones periódi-
cas con los trabajadores de cada unidad (Di-
rección, Departamento, etc.) a fin de eva-
luar la marcha del sector y el aporte indivi-
dual a la tarea del conjunto, estas sesiones
de reflexión deben ser horizontales y
participativas, evitando las meras «bajadas
de linea» de los jefes.

4. En la evaluación final, el encabeza-
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do debe ser las metas y objetivos fijados y los
alcanzados, luego del desempeño del grupo o
equipo de trabajo y finalmente el aporte indi-
vidual al conjunto incorporando rubros tales
como: integración a equipos de trabajo, pro-
ductividad, calidad, resolución de problemas,
confiabilidad, comunicación, etc.

5. En el caso del trabajador que no
alcanzare los standards mínimos de rendi-
miento esperado, debe ser notificado en las
evaluaciones periódicas realizadas.
Adoptándose acciones positivas a fin de faci-
litar la creación de ambientes armónicos e
inclusivos, trabajando intensamente para eli-
minar los bandos o círculos no funcionales al
concepto equipo.

6. Con independencia de la evaluación
realizada por el superior inmediato, deben in-
corporarse sistemas de evaluación grupal, por
equipos y autoevaluación como forma com-
plementarias, aprovechándose la experiencia
internacional y los trabajos existentes en el
ámbito privado debidamente adaptadas.

7. Donde existan sectores de atención al
público deben incorporarse formas de con-
sulta de satisfacción, las que deberán sumar-
se el proceso de evaluación, estas consultas
deben hacerse en forma periódica y perma-
nente (mensual - trimestral etc.).

8. Deben implementarse planes de ca-
pacitación y actualización permanente de los
agentes responsables de la evaluación de des-
empeño, con un perfil de liderazgo.

9. La omisión de realizar la evaluación
será considerada como causal para imponer
las sanciones previstas en el artículo 31° de
la Ley N° 25.164, o 32 del citado texto legal
en caso de reincidencia; ya que un elemento
contrario al desarrollo de la evaluación fue
que muchos funcionarios expresaban su re-
sistencia al Sistema, no llevando a cabo la
evaluación de desempeño, escudándose en una
supuesta sobrecarga de tareas.

10. Los planes de capacitación deben tomar
en consideración los resultados de la eva-
luación así como los perfiles laborales re-
queridos conforme a las metas y objetivos
del organismo de que se trate.

4. Conclusión

A modo de conclusión, consideramos
oportuno citar las palabras de Alicia Cuñaro,
en «La Reforma del Estado y los Recursos
Humanos», en cuanto a que “Habría que
poner en discusión la utilidad de los siste-
mas de evaluación de desempeño tal como
están planteados y pensar alternativas más
dinámicas, menos costosas para el individuo,
el grupo y la organización. Si deberían man-
tenerse los premios a los desempeños real-
mente notables y los castigos a los verdade-
ramente deficientes, con parámetros muy
claros y alejados de cualquier arbitrariedad,
que aseguren el resguardo de los derechos
del evaluado, que cuenten con el consenso
de las partes intervinientes y con la legitimi-
dad en la organización.

CUESTIONES CENTRALES
DE LA EVALUACIÓN

DE DESEMPEÑO

PARA LIDERES / GERENTES:

- Es paladín del cambio. Lidera la cau-
sa del cambio con innovación, coraje y fle-
xibilidad. Cuestiona la forma actual de ha-
cer las cosas y se esfuerza por incrementar
la calidad y la eficiencia .

- Inspira una visión compartida. Crea
una misión y un propósito atractivos para la
organización, e infunde energía a la gente
alentándola a trabajar en pos de los objeti-
vos compartidos.

- Promueve valores clave. Exhibe per-
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manentemente los valores del organismo. Su-
braya la importancia de la gente, y el hecho
de que la Institución promueva el triunfo des-
de dentro.

- Comunica eficazmente. Comparte in-
formación y estimula un diálogo franco y
abierto. Se asegura de que la gente también
la comparta y tenga acceso a lo que necesita
para cumplir con sus objetivos.

- Desarrolla talento para el futuro. Iden-
tifica las habilidades críticas necesarias para
obtener resultados. Crea un ambiente labo-
ral que atrae y retiene a los mejores talentos.

- Pone el foco en los usuarios. Trabaja
para superar las expectativas de los usuarios
internos y externos. Toma medidas inmedia-
tas para resolver sus problemas.

- Produce resultados. Orienta la acción
hacia los objetivos cruciales para el éxito del
Organismo. Establece expectativas claras
respecto del desempeño individual, alineadas
con las prioridades y objetivos. Asegura que
la recompensa -financiera o no- se vincule
con el desempeño.

- Emplea un sólido criterio de gestión.
Para tomar las mejores decisiones, pone en
juego su conocimiento del organismo, de la
actividad y su sentido común.

- Construye relaciones. Sobresale en la
creación de sociedades y el aliento al trabajo
en equipo. Apela a la colaboración, dentro y
fuera de los límites de la organización, para
alcanzar los objetivos comunes.

PARA LOS EMPLEADOS:

· Se adapta al cambio y lo implementa.
Adopta el cambio con coraje y espíritu de
innovación.

· Promueve los valores clave. Exhibe

permanentemente los valores del Organis-
mo. Realiza en forma honesta y correcta los
esfuerzos que le exige la actividad.

· Comunica eficazmente. Comparte
información y se embarca en un diálogo fran-
co y abierto.

· Pone el foco en los usuarios. Traba-
ja para superar sus expectativas.

· Produce resultados. Orienta la ac-
ción hacia los objetivos cruciales para el
éxito del Organismo.

· Completa su trabajo sin necesidad
de que lo supervisen.

· Administra eficazmente su propio
rendimiento. Organiza su tiempo y priori-
dades para alcanzar los resultados.

· Aplica un criterio de gestión acerta-
do. Usa su conocimiento del Organismo y
de la actividad y también sentido común,
para tomar la mejor decisión.

· Construye relaciones y trabaja en co-
laboración. Es excelente asociándose y for-
mando parte de un equipo.

· Demuestra solvencia técnica y fun-
cional

Trabajo presentado por la UPCN en  el Pri-
mer Congreso Argentino de Administración
Pública, « Sociedad, Gobierno y Adminis-
tración Pública», Rosario, 30 de Agosto a
1° Septiembre 2001

PropuestasEl Concepto de Productividad en el Estado
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InstitucionesAsociación de Profesionales Especialistas en Transporte

APET
Asociación de Profesionales
Especialistas en Transporte

Un grupo de profesionales provenientes de diferentes disciplinas, hemos constituido
la ASOCIACIÓN DE PROFESIONALES ESPECIALISTAS EN TRANSPORTE, con el
objeto de crear un ámbito generador de ideas y opiniones sobre el desenvolvimiento y desa-
rrollo del sistema de transporte en el país.

Nos proponemos lograr un espacio pluralista de encuentro entre los profesionales
que se desempeñan tanto en el sector público como en la actividad privada, para analizar y
debatir las políticas públicas aplicadas al sector transporte, promover opiniones calificadas
y alentar la elaboración de propuestas para el desarrollo armónico de todos los modos de
transporte.

Entre nuestros objetivos está el de contribuir al fortalecimiento de las instituciones
existentes mejorando su inserción en la sociedad, alentando el tratamiento de los problemas
sobre la base del conocimiento y promoviendo la formación de sus miembros para un des-
empeño más eficiente de sus funciones. Del mismo modo propiciamos la profesionalización
de la gestión tanto en el sector público como en las empresas de transporte con el objeto de
impulsar una mejora continua en la calidad de los servicios brindados a la comunidad.

Es una prioridad para esta ASOCIACION establecer vínculos con profesionales que
actúan en el sector público: universidades, centros de estudio, cámaras empresarias, empre-
sas, gremios, y en otras organizaciones no gubernamentales interesadas en el tema.

La Asociación se propone brindar información y colaborar en la capacitación de los
profesionales que se desempeñan en el ámbito del transporte, organizar eventos movilizadores
de intercambio de ideas y promover todas aquellas actividades que lleven al perfecciona-
miento del sector.

También se encuentra entre sus objetivos colaborar con la actividad legislativa en el
análisis de los proyectos de ley relacionados con el transporte y los organismos públicos
brindando los espacios de debate y reflexión necesarios para la elaboración de políticas y
propuestas.

Para ello invitamos a todos los especialistas de las distintas disciplinas vinculados al
sector que crean en la necesidad de su perfeccionamiento, sumarse a la construcción de este
espacio profesional.

Para mayor información se puede comunicar con APET en Viamonte 869 Piso 1, de
la Ciudad Autónoma de Buenos Aires.
Teléfono: 4322-0207, interno 212
Correo electrónico: mail@apet.arg.net.ar
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InstitucionesLa entidad que agrupa a los Artistas Plásticos

La entidad que agrupa
a los Artistas Plásticos

Oscar Giuliani
Artista Plástico y Secretario de SAAP

La SAAP, que creció desde sus inicios gracias a la vocación de los que la presidieron,
es la Institución más antigua del país por la cual pasaron y están la mayoría de los artistas
plásticos.

Un 5 de diciembre de 1925 Emilio Petorutti, Raquel Forner, Alfredo Bigatti, Alberto
Rossi, Agustín Riganelli, etc., fundaban la Sociedad Argentina de Artistas Plásticos. El
espíritu y las metas que unieron a este grupo quedaron expresados en dos puntos fundamen-
tales:

- Agrupar a los artistas plásticos de todo el país en una organización de carácter
gremial;

- Propender a su mejoramiento material, moral e intelectual, tendiente a la libre
expresión de los artistas plásticos.

Nunca dejamos de reconocer el individualismo que caracteriza a los artistas y la difi-
cultad de emprender tareas en común, por ello aspiramos a brindar nuestros servicios y
compartir nuestras actividades, porque es la única manera de fortalecer nuestra relación con
otras instituciones, que tanto necesitamos.

Muchos de nuestros afiliados son trabajadores de la cultura dentro de los organismos
del Estado, por ello nuestro acercamiento con la Unión Personal Civil de la Nación se viene
fortaleciendo en los últimos años con planes de desarrollar un intercambio en un futuro
cercano.

Como siempre continuamos desarrollando nuestras actividades, exposiciones perma-
nentes, cursos de dibujo, la publicación de un periódico  mensual, en la calle Viamonte 458,
Capital Federal. Nuestro tel: 4312-5152, en el horario de lunes a viernes de 15 a 20 hs
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InstitucionesAgrupación Carlos Carella de Trabajadores de la Cultura

Periodismo Bestial
Néstor Zapata

(Rosario) - Director de Teatro
Agrupación Carlos Carella

Leopoldo Marechal, en la novela EL BANQUETE DE SEVERO ARCANGELO,
hace decir a su protagonista Lisandro Farías la siguiente fábula: «La cotorra le preguntó al
Búho: ¿qué cosa es un periodista? Y el búho tras reflexionar un instante, le respondió : el
periodista es un ente que, por fatalidad de oficio, está condenado a escribir de todo, sin
saber nada de nada». Esto, escrito en el año 1965, parece describir al periodimo actual en su
gran mayoría.

Hoy escuchamos, leemos o vemos señores palabradores que pontifican sobre todo,
no hay tema que no conozcan y desde allí informan noticias o son formadores de opinión.
Nuestro país, nuestra patria, está pasando por momento de su historia muy dramático  y de
esto nos informa la realidad que nos rodea : falta de fuentes de trabajo, falta de oportunidad
laboral para nuestros jóvenes, emergencia sanitaria, falta de seguridad, hambre, miserable
condición de vida para millones de compatriotas en medio de una fertilidad casi inmerecida;
de esta situación, señores percherones: periodistas, economistas y técnicos tratan de expli-
carnos a través de los medios, lo inexplicable. Los argentinos, necesitamos que cada uno de
nosotros, en los roles en que nos toca desempeñarnos lo hagamos con honestidad, con so-
briedad, sin ostentar lo que tengamos, siendo solidarios, y perdamos de una vez por toda esa
soberbia cuota de oportunismo frente a la adversidad que estamos atravesando.

Creo que inexorablemente, a pesar de algunos argentinos y no argentinos, marcha-
mos a un destino de grandeza y es por ello que necesitamos referenciarnos en actores socia-
les con mensajes objetivos, que reanimen nuestro optimismo en la fe y la esperanza no solo
para el bienestar de esta generación sino también para la de nuestros herederos.

No necesitamos más de agoreros irresponsables que conciben una Argentina dentro
del marco del Río de la Plata y la Avda. Gral. Paz y Riachuelo, enviando, por la concentra-
ción de los medios nacionales que poseen, al resto del país mensajes desesperanzados por-
que en general ven reducida sus aspiraciones de consumistas natos. Provoca espanto cuan-
do quieren hacer aparecer una Plaza de Mayo cubierta por sectores populares y en realidad
son una minoría afectada por los aspectos económicos, que Kaufman bien llamó «despoja-
dos» mientras que los otros  los que él llama «los oprimidos», las verdaderas víctimas de un
modelo económico prolongado por más de tres décadas: los hambrientos, los desocupados,
los enferrmos, los desempleados; los obreros con bajos salarios otorgan a los casuales go-
bernantes un prudente plazo para ver si podemos, entre todos - no sólo esperando milagros
de los gobernantes de la Argentina actual - salir de la situación que nos agobia.

El periodismo hoy tiene un compromiso ineludible con la sociedad, pero no asumien-
do roles que no le están reservados; la Justicia, el Estado, los empresarios, la educación, y
los medios periodísticos deben expulsar la corrupción que los ha penetrado y crear los
mecanismos necesarios para su rehabilitación
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IdentidadIndustrias Culturales, Un Camino Posible

Industrias Culturales,

Un Camino Posible

Dr. José Miguel Onaindia
Abogado Laboralista, fue Director del INCAA

Instituto Nacional de Cine y Artes Audiovisuales

En 1983 la sociedad argentina  recuperó esperanzada la posibilidad de convivir bajo
un régimen constitucional. Para que ese deseo se convirtiera en realidad era necesario cele-
brar- con voluntad de cumplimiento - un pacto social que permitiera  la instalación de una
democracia moderna y eficiente.  Dieciocho años después  advertimos que  ese pacto o no
existió o fue quebrado, ya que nuestras instituciones sólo son un torpe simulacro de lo descripto
en las normas.

Como resultado de esta situación ,  tampoco se ha encontrado un camino que permi-
ta el crecimiento y la ubicación de nuestro país  dentro del fenómeno de la globalización.
Entre los múltiples problemas  a los que nuestra comunidad no ha podido dar respuesta, se
encuentra la elección de sectores de actividad que permitan el desarrollo social y económico
que  tanto ansiamos.  Pese a esta aguda crisis económica que atraviesa el país en los últimos
años y a la recesión que se ha instalado desde casi un lustro, las llamadas industrias cultura-
les han demostrado que continúan en pie y que son una de las vías posibles para nuestro
crecimiento. Si a ello agregamos  la significación profunda  que toda actividad cultural con
lleva, la posibilidad que brinda de expresar la identidad y diversidad de nuestra comunidad ,
el prestigio y difusión que le otorgan a un país, no cabe duda de la necesidad de afianzar las
bases para su  crecimiento y expansión.

No resulta aventurado expresar que en la actualidad y en nuestro pasado reciente el
audiovisual se ha convertido en el mejor embajador de la Argentina  y ha iniciado un camino
de exportación que muy pocas cinematografías pueden exhibir. Mientras el mundo se sor-
prende frente a la dramática situación que vivimos,  “El hijo de la novia” obtiene una nomi-
nación para el Oscar, el Museo Reina Sofía inaugura una  muestra de Xul Solar y Tomás
Eloy Martínez  gana el premio Alfaguara.  Estos hechos son sólo los ejemplos más deslum-
brantes de una potencia que permite  con realismo imaginar un futuro superador de la actual
situación. Pero también deben advertir  sobre la necesidad de concebir a las industrias cultu-
rales como un sector esencial de nuestra actividad  económica. Y elijo ese calificativo  para
que se reemplace el concepto más generalizado –aún en personas vinculadas a la actividad
cultural-  que ve a este sector como accesorio o ajeno a la producción de bienes y riqueza.
         Nuestra Constitución Nacional ha adoptado disposiciones concretas que obligan al
Congreso a dictar legislación que promueva el desarrollo humano y proteja  la actividad
cultural de nuestro país. Sólo destaco el art. 75 inc. 19, incorporado con la reforma de 1994-
que  otorga ese mandato al Congreso y señala la estrecha vinculación entre el desarrollo
económico y la actividad cultural y  la subordinación de la política económica al logro del
objetivo del  bienestar general. Esta decisión del constituyente impone obligaciones a los
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poderes constituidos  y debe inspirar la actividad tanto legislativa como ejecutiva.
El Congreso ha cumplido con el mandato constitucional y ha dictado numerosas

leyes que fomentan diferentes actividades culturales  mediante el otorgamiento de beneficios
de variada índole. Sin embargo,  los recortes presupuestarios  dispuestos también por el
Congreso o por el ejercicio de facultades legislativas extraordinarias del Presidente de la
Nación han impedido que los fondos genuinos  de esos organismos llegaran completos y
pudieran cumplir cabalmente con el fin para el que fueron instituidos.  Seguramente, esta
decisión reiterada durante gobiernos de distinta extracción política obedece  a la ausencia de
consideración de la industria cultural como sector básico.

No es esta la estimación que las industrias culturales tienen en los países de mayor
desarrollo institucional y económico y que, en general,  son tenidos como ejemplos por los
economistas de nuestro país.  Sólo quiero citar las expresiones del Secretario de Comercio
de España, Juan Costa, que refiriéndose a la actividad audiovisual de su país manifestó que
los cambios positivos experimentados  por ella en la última década hacen de este mercado un
sector de importancia estratégica para los intereses culturales, políticos y comerciales de
España.  Tales manifestaciones fueron vertidas para anunciar el aumento de 57 a 1.500
millones de pesetas para la promoción internacional  de dicha industria (ver diario “El País”
del  27 de junio de 2001).

La pujanza que demuestra nuestra actividad cultural merece no sólo el respeto de las
leyes de promoción ya dictadas sino el desarrollo de políticas activas para que cumplan el rol
estratégico al que están destinadas y sean  un sector esencial para  el crecimiento que nuestro
país merece.

Marguerite Yourcenar escribió en “Las Memorias de Adriano”, que todo hombre se
enfrenta en el curso de su vida  ante una  opción entre la esperanza  infatigable o la prudente
falta de esperanza. Tal vez si nuestro país otorgara a la actividad  cultural el lugar y los
recursos necesarios para su expansión, la primera alternativa propuesta por la escritora
pudiera ser la opción acertada de todos  sus habitantes

IdentidadIndustrias Culturales, Un Camino Posible
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Dimensión Cultural

de las Políticas Públicas

Fernando de Sá Souza
Lic. en Administración y Gestión Cultural

fernandodesasouza@yahoo.com.ar

-ensayo en busca del campo de lo público -

IdentidadDimensión Cultural de las Políticas Públicas

Una pequeña búsqueda en Internet nos acerca a los debates más visibles en torno a la
formulación y desarrollo de las políticas públicas en nuestra América. Empecemos por una
definición posible:

“Entenderemos por Política Pública un instrumento de trabajo mediante el cual se
pretende alcanzar desde el Estado, en forma sistemática y coherente, ciertos objetivos de
interés para el bienestar de toda la sociedad civil. Dicho de otra manera, cuando desde el
Estado se plantean propuestas de mediano y largo plazo hacia la sociedad civil, existe la
necesidad de diseñar y ejecutar programas y proyectos para cumplir los objetivos de interés
social, y en ese nivel las políticas públicas desempeñan un rol fundamental. “ (http://
www.monografias.com/trabajos7/popu/popu.shtml)

Además de esto se establecen algunas cuestiones en torno a las cuales se constituyen
los debates: la agenda pública, la legitimidad de las políticas públicas, los datos que infor-
man su formulación, las evaluaciones ex ante y ex post, la articulación entre los diferentes
niveles territoriales del Estado, la participación de los beneficiarios, la población objetivo,
las disponibilidades presupuestarias, la profesionalidad del capital humano, el gerenciamiento,
etc.

A estos debates queremos agregar una cuestión que aparece en los textos de un modo
secundario o subordinado: la dimensión cultural de las políticas públicas. Cierto es que hay
múltiples referencias a la necesidad de atender aspectos tales como la identidad, la memoria
o historia local, etc. Pero estamos intentando una cuestión diferente: ubicar la cultura en el
centro del debate, tal como aparece en los fenómenos mismos.

Cabe aclarar que estamos haciendo un apunte preliminar. Casi un ordenamiento ele-
mental de las cuestiones que debieran ser abordadas en una formulación más acabada del
problema.

En primer lugar digamos que en las sociedades democráticas las políticas públicas se
legitiman en el pacto implícito que la ciudadanía formula con la elite política en el acto
eleccionario. Esto, que parece una obviedad, tiene una importancia central para los funcio-
narios públicos involucrados y las organizaciones que los representan y organizan.

En efecto: las elecciones fijan los actores gubernamentales, las ideas e intereses bási-
cos que deberán contemplarse, los encargados de producir las leyes que las encuadren, etc.
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También fijan los límites de la acción pública al dimensionar el espacio opositor, etc.

Esto en el marco referencial que, para gobierno y oposición, representa la constitu-
ción del estado. Es decir el pacto básico y constitutivo de la nación.

Por supuesto que la instrumentación posterior de esas políticas son otra dimensión de
legitimación. Y que la ejecución de una política pública puede ser de tan baja calidad que
termine por deslegitimarla poniendo en crisis aún su legalidad.

Pero hay una legitimidad fundamental que sólo puede surgir del pacto eleccionario:
cuales son los valores fundamentales que las políticas públicas van a promover y preservar.
Y los valores siempre son culturales.

En definitiva el acto electoral establece de una vez y por un tiempo los insumos críti-
cos de las políticas públicas: consensos, valores y protagonistas. Y lo establece hasta la
próxima evaluación que será a un tiempo ex post de lo ocurrido y ex ante de lo realizable.

Junto a este pacto opera, sin duda, la agenda pública o publicada, según se mire.
Porque la capacidad de influir sobre la opinión pública no es igual para todos los actores. La
sociedad civil no es una entelequia amorfa sino una construcción histórica.

Una red inestable de instituciones que representan intereses, valores, aspiraciones y,
sobre todo, culturas implícitas. O visiones culturales más o menos homogéneas o diversas
según la sociedad de que se trate.

En el caso de la sociedad argentina está cada vez más claro que somos el resultado
histórico de un largo proceso de múltiples intercambios culturales iniciado aún antes de la
llegada de los españoles a América.

Ya el Incario había operado como cultura unificadora sobre diversos grupos humanos
originarios ubicados en el actual territorio nacional. Otro tanto podríamos decir de la cultura
guaranítica o la mapuche.

Sobre esa matriz inicial se fueron superponiendo con diferente intensidad – cantidad
más calidad - la colonización española, las sucesivas corrientes inmigratorias y la migración
de la propia población. Y los progresivos mestizajes biológicos y culturales entre los sucesi-
vos asentamientos poblacionales.

Además la conformación histórica de nuestro país determinó – sin entrar en detalles –
que la ciudad de Buenos Aires fuera el centro casi excluyente de consagración cultural de la
Argentina. Por lo menos desde la creación del Virreinato del Río de la Plata hasta hoy.

Poco más de doscientos años de poder fuertemente centralizado sobre una cultura tan
diversa como la nuestra han generado una sociedad civil con un alto componente faccioso
junto a una sociedad política todavía hoy en construcción. Faccioso en tanto opera entre el
reclamo legítimo de mayor participación y la obtención de beneficios sectoriales -
¿prebendarios?- no legitimados por el resto de la sociedad.

Quizás los momentos de nuestra historia en que esa facciosidad fue quebrada fueron
los gobiernos de Yrigoyen y Perón durante los cuales el sistema político se vio reforzado por
fuertes movimientos sociales que inclinaban la balanza en favor de la política.

Pero ambos intentos fueron clausurados por golpes cívico militares que expresaban la
voluntad política de facciones totalmente minoritarias de la sociedad argentina y sus intere-
ses.

IdentidadDimensión Cultural de las Políticas Públicas
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La experiencia democrática iniciada en 1983 todavía está muy fresca para una eva-
luación histórica. De cualquier modo la hiperinflación de 1989 / 1991, la década convertible
y la crisis de financiamiento que término con el gobierno De la Rúa parecieran confirmar
aquella vieja tendencia histórico - cultural.

En consecuencia la agenda de las políticas públicas termina siendo fijada en la pulseada
permanente entre la sociedad política en construcción y las facciones de la sociedad civil con
mayor capacidad de influencia sobre Buenos Aires. Con la consiguiente exclusión de aque-
llos sectores de la sociedad civil que, en una coyuntura determinada, carecen de suficiente
capacidad de presión.

Fenómenos como los piqueteros o las recurrentes crisis provinciales no son más que
emergentes de esas disputas. El altísimo presupuesto cultural que se ejecuta en la ciudad de
Buenos Aires también.

Ciertamente hay otras visiones de la historia argentina. Y aún otras repuestas posibles
a la pregunta sobre qué es la Argentina misma. Textos como el Facundo de Sarmiento o el
Medio Pelo de Jauretche son un claro ejemplo de la diversidad de miradas. Pero también de
la existencia de facciones en pugna, más allá de la significación que cada grupo quiera darle
a estos discursos.

La propia Constitución Nacional, en sus distintas versiones, instituye países diferen-
tes. La de 1853 reconocía la preexistencia de las provincias a la nación llevando el origen de
la propia cultura a los albores del estado colonial; la de 1994 extiende ese reconocimiento a
los pueblos originarios que, de hecho, preexistían a las propias provincias llevando los oríge-
nes de la cultura nacional a las primeras presencias humanas en nuestro territorio.

¿Registra la formulación de las políticas públicas del estado nacional un cambio de
visión cultural de tal magnitud? Indagar respuestas posibles a esta pregunta puede deparar
más de una sorpresa; pero escapa a los límites de un texto exploratorio como este.

Como se ve, la cultura opera como telón de fondo de esa llamada agenda pública.
Claro que cuando decimos cultura nos referimos a algo más profundo que las bellas artes o
el pensamiento académico.

Nos estamos refiriendo a una estrategia integral de vida que establece sus propios
modos de relación hacia el interior de la propia sociedad (incluida la construcción de la
memoria), hacia las otras sociedades del mundo (consagración identitaria), respecto del ni-
cho ecológico en el que se desenvuelve (también en términos de tecnología) y hacia las diver-
sas manifestaciones de lo sagrado; incluyendo, claro, las bellas artes y el pensamiento acadé-
mico. (Cfr. Santillán Güemes, 1985 y también Kusch, 1976)

Claro que además la cultura entraña un aspecto todavía más profundo vinculado a los
deseos y valores últimos que la informan – el ethos, según Kusch.

Por ejemplo, frente al “déficit cero” instrumentado por el gobierno argentino en el
2001 ¿qué hacemos con los jubilados si baja la recaudación de los fondos de seguridad
social? ¿suspendemos los tratamientos médicos? ¿recortamos fondos de otros servicios pú-
blicos? ¿cuáles? Se trata de una decisión cultural en el sentido más estricto del término ya
que pone en juego ideas, valores y representaciones sobre la vida y la muerte. Como lo hace,
en otro terreno, el debate sobre la clonación de la vida humana.

Constituida la agenda pública y tomada la decisión política vienen los aspectos más
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técnicos. Desde la administración presupuestaria hasta la aplicación del capital humano a la
gestión de los conflictos naturales que toda política despierta o la resolución de problemas
técnicos.

Y aquí entra en juego aquello que Mihaly Csikszentimihalyi llama el capital cultural,
los “memes” que son a la cultura lo que los genes a la biología. (Cfr. Csikszentimihalyi,
1996)

Desde los hábitos administrativos de los funcionarios públicos hasta las habilidades
negociadoras de la élite política. Y sus respectivas competencias técnicas. Además del ima-
ginario y la memoria institucional de ambos grupos.

Este capital institucional constituye una potencialidad o una carga según el grado de
flexibilidad que tenga frente a un mundo cuya única constante es el cambio.

La relación entre aquella multiculturalidad estructural y este capital institucional es el
antecedente constitutivo de nuestra calidad de estado y su manifestación identitaria hacia la
sociedad civil: las políticas públicas.

Trabajar, como se ha hecho, solamente sobre el capital institucional del estado –
reformas, programas de capacitación, etc. – sin tomar en cuenta aquella multiculturalidad y
su anclaje histórico es renunciar a modificar la realidad.

Y la profunda crisis que estamos viviendo los argentinos en estos principios de siglo
me exime de mayores comentarios sobre la calidad de nuestro sistema público, y la necesi-
dad de mejorarlo. De tal manera un análisis de la dimensión cultural de las políticas públicas
parte – debiera partir – de considerar que relación establece una política pública con, por lo
menos, estos cuatro ejes:

- multiculturalidad estructural de la sociedad argentina

- centralismo histórico de nuestro estado

- capital institucional concreto puesto en juego

- calidad institucional resultante

En el primer aspecto se trata de saber si en la formulación y evaluación – ex ante  o ex
post, o mejor ambas – se consideró a la población beneficiaria como un todo homogéneo o si
se estimaron adecuaciones a las circunstancias culturales concretas de los destinatarios.

Por ejemplo, no debiera intentarse la planificación urbana de una población
mayoritariamente mapuche sin consultar la sacralidad del espacio de esta cosmovisión.

En el segundo ítem (centralismo histórico...) se trata de una pregunta por los lugares
de decisión; por la participación regional y los controles. En definitiva se trata de una pre-
gunta por la retro alimentación  del proyecto en su nivel más sensible: la decisión.

En cuanto al capital institucional concreto puesto en juego no se trata de utilizar una
u otra herramienta técnica específica – que se da por descontada – sino de una pregunta por
la capacidad del proyecto de transferir tecnologías de gestión entre los diversos actores.

La calidad institucional será el valor agregado específico y medible que una política
pública agrega a la sociedad. Y en esto no debiera bastar con una encuesta de opinión o

IdentidadDimensión Cultural de las Políticas Públicas
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similar – que también se da por descontada – sino de los nuevos usos, costumbres y valores
incorporados en forma efectiva por un grupo específico: mayor uso de un sistema decisional,
mejor valoración de una institución, mayor flexibilidad de una organización, etc.

En síntesis la pregunta por la dimensión cultural de las políticas públicas tiene una
respuesta posible: la necesidad de invertir los términos de su formulación y evaluación en
favor de los grupos sociales involucrados.

Entendiendo por tales no solo aquello que distintas herramientas (el enfoque de marco
lógico, por caso) llaman “grupos meta” sino algo más profundo: la compleja red cultural
concreta en que ese “grupo meta” está insertado. Y esto incluye a los funcionarios públicos
involucrados, sean estos de carrera o políticos.

Equilibrando, además, el reclamo legítimo por el respeto de los derechos culturales
con la ampliación de los derechos de ciudadanía.

Y aquí lo central es entender esto que párrafos más arriba llamábamos transferencia
de tecnología de gestión. Aspecto que frecuentemente se contempla como la capacitación de
los beneficiarios por parte de un cuerpo de especialistas. Esto será válido en términos técni-
cos.

Pero en términos culturales es preciso desencadenar un proceso comunicacional más
profundo: los beneficiarios capacitan a los técnicos en la comprensión cabal de sus deman-
das; los técnicos en los márgenes de viabilidad del proyecto respecto de esas demandas y
ambos (técnicos y beneficiarios) repetirán ambas operaciones respecto de las redes cultura-
les de las que forman parte.

En suma, incorporar la dimensión cultural al análisis de la formulación y evaluación
de las políticas públicas supone una operación conceptual que excede – aunque por supuesto
involucra – a las diferentes herramientas de proyecto: requiere la capacidad de flexibilizar el
modelo de pensamiento hasta superar, reconocer, incorporar la diferencia.

Y una matriz de análisis capaz de indagar la memoria, consultar los valores y respetar
las identidades culturales involucradas

IdentidadDimensión Cultural de las Políticas Públicas
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El por qué de su creación

El contexto actual

La globalización, definida como la caída de
barreras comerciales, transnacionalización de las de-
cisiones  , pensamiento “único”, eufemismo que es-
conde la expansión de las concepciones  neoliberales
como expresión política y también económica do-
minante, fue  posibilitada por una revolución tecno-
lógica inédita en el campo de las herramientas
informáticas y las comunicaciones.

Este escenario  genera interconexiones eco-
nómicas, sociales y políticas que  afectan a los Es-
tados nacionales, en coincidencia con la crisis del
paradigma del Estado  de Bienestar, el debilitamiento
de su capacidad de integración social vía distribu-
ción de la riqueza generada, el fin de la etapa del
pleno empleo y la creciente pérdida de capacidad de
regulación en una economía desnacionalizada

Esto ha generado  el surgimiento de conflic-
tos propios de sociedades fragmentadas,
incrementando los problemas de gobernabilidad a
los que tienen que hacer frente los Estados por la
conjunción y superposición de demandas externas
de los mercados y acreedores, junto a la ampliación
y fragmentación de las internas, sumado al  endeu-
damiento y  consiguiente aumento de la influencia
de los organismos internacionales.

La democratización de la sociedad, enten-
dida como la ocupación a través de formas demo-
cráticas de nuevos espacios, hasta ahora domina-

dos por organizaciones de tipo jerárquico o bu-
rocrático, está directamente vinculada a la des-
centralización, desburocratización y eficiencia del
aparato del Estado. La falta de interés  que se
observa  en nuestra  sociedad por “lo político” , y
la crisis de representación que deriva de la falta
de confianza en las acciones colectivas para re-
solver los problemas, buscándose soluciones en
la esfera de lo individual, genera una situación
en la que el ciudadano  se limita a votar, delegan-
do poder en sus representantes para luego retraer-
se a su espacio individual.

En  medio de esta crisis de representación,
han surgido nuevas formas de organización social
que se  caracterizan por ser no masivas y vertebradas
en torno a un  tema particular: movimientos de
sobrevivencia, de protesta ,  de calidad de vida. Esto
ha obligado a pensar en otras formas de articula-
ción del Estado con la sociedad civil.

Junto con las nuevas demandas aparece el
concepto de “hombre situado” definido no ya por
su esencia abstracta o por su parentesco con un tipo
ideal -el ciudadano-, sino por sus intereses concre-
tos derivados de su actividad práctica y de su posi-
ción en la estructura socioeconómica. Junto al indi-
viduo-ciudadano, el Estado liberal se encuentra con
el individuo-trabajador, empresario, artesano, etc.
Y deberá encontrar alguna respuesta para sus re-
clamos.

La experiencia de un siglo y medio de capi-
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talismo industrial, la realidad económica por él ge-
nerada y la presión social de las nuevas fuerzas,
sobre todo sindicales, fueron renovando las ideas e
hicieron nacer un nuevo modo de considerar la re-
presentación de los grupos sociales. Estos movimien-
tos ideológicos, de orígenes diversos, confluyeron
en el nuevo constitucionalismo social de principios
de siglo XX y militaron por difundir nuevas nocio-
nes como la de democracia social. Se pretendía ofre-
cer una de las posibles soluciones al problema de la
articulación entre sociedad civil y Estado que las
condiciones políticas tradicionales no podían resol-
ver.

La consagración institucional de los derechos
individuales y políticos se complementa en esta eta-
pa con el expreso reconocimiento de los derechos
sociales del hombre en las cartas constitucionales
de principios del siglo XX, de las cuales las consti-
tuciones mexicana de 1917 y alemana de 1919 son
sus hitos iniciales. A su vez, el Estado se va trans-
formando en árbitro de los conflictos sociales y ad-
quiere nuevas responsabilidades en el funcionamien-
to de las economías nacionales, y se transforma de
Estado legislativo en Estado administrador y ges-
tor.

Para los nuevos partidarios del constitu-
cionalismo social una democracia no define su ca-
rácter social con sólo consagrar los derechos socia-
les en la Constitución, sino que se acerca a él cuan-
do, modificando la estructura de los órganos del
Estado, institucionaliza y articula sus órganos re-
presentativos, con la participación efectiva en las
decisiones de los actores políticos y sociales. En este
sentido, desde fines de siglo XIX se vienen desarro-
llando doctrinas (dentro del espacio mismo del libe-
ralismo, en el socialcristianismo, y en el socialis-
mo) que sostienen la necesidad del reconocimiento
de los grupos intermedios y su articulación con los
órganos políticos del Estado.

Debemos recordar que la historia política con-

temporánea de nuestro país -y la de América Latina
en general- está signada por la inestabilidad de sus
instituciones gubernamentales. Esta realidad está de-
terminada por la existencia de profundas contradic-
ciones económicas y sociales no resueltas, pero en
ella concurre la irrepresentatividad creciente de nues-
tra estructura institucional que, al no dar cabida ade-
cuada a los diversos grupos sociales o de intereses
de la sociedad, facilita el resquebrajamiento y hasta
la ruptura del orden constitucional.

La “democracia política” nació de una con-
cepción individualista de la sociedad que se oponía
a la concepción organicista dominante en la Edad
Media. En su forma clásica, fue antes liberal que
democrática. Es que el Estado liberal fue el presu-
puesto no solo histórico sino jurídico del Estado de-
mocrático, desde que se necesitaban ciertas liberta-
des para que las reglas de juego democrático pudie-
ran funcionar, así como un poder democrático para
que aquellas pudieran subsistir.1

Partiendo de la idea jusnaturalista de la so-
ciedad y del Estado se pensaba que el Estado sinte-
tizaría la voluntad de todos los individuos que com-
ponen el cuerpo de la Nación y que esa voluntad
general sería la expresión genuina del interés común.
La supresión de los cuerpos intermedios venía así a
consagrar junto a las libertades individuales la pro-
tección del llamado interés general contra la prepon-
derancia de los intereses particulares que aquellos
representaban. Se concebía en definitiva, a la socie-
dad y al Estado como dos sistemas autónomos auto-
rregulados, con límites bien definidos y con unas
mínimas relaciones entre sí. La sociedad -como or-
denación dotada de racionalidad inmanente- era ca-
paz de producir el mejor de los órdenes posibles con
tal que el Estado no interfiera en su funcionamiento
y le garantizara las mínimas condiciones ambienta-
les resumidas en la síntesis de libertad y seguridad.
Por su parte, la sociedad ascendía al Estado por
medio del sufragio, a través de la “universalidad de
los ciudadanos” que concurrían a la formación de
los órganos de gobierno.

1 Diccionario Consultor Político-Julio César de la Vega (Edit. Librex).
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Recordemos que el pueblo es, según
Bordeau, el titular de la soberanía2 ,  es un
pueblo de ciudadanos. El ciudadano, como
ser abstracto, intemporal y universal, no es
un individuo de carne y hueso, es un ser que
sólo escucha las enseñanzas de la razón, des-
embarazado de los prejuicios e intereses in-
herentes a su condición económica y dotado
por la naturaleza de una libertad indiferente
a las contingencias. Este ciudadano, impe-
dido por su número de gobernar directamen-
te, designa a quienes en su representación
dirigirán los asuntos públicos. Y el repre-
sentante, una vez electo, se convierte en re-
presentante de la Nación, del interés gene-
ral, dejando de ser representante de quienes
eligieron, con quienes no queda, por otra
parte, vinculado por mandato alguno.

Las premisas básicas sobre las que
funcionaban las democracias políticas eran
la estructuración individualista de la socie-
dad, la unidad e indivisibilidad de la Nación.
“Correlativamente a ello, sólo se considera-
ban como legítimos los intereses particula-
res de los individuos, accionados por los in-
dividuos, y el interés colectivo de la Nación
personificado por el Estado, pero no los in-
tereses de las organizaciones..., entidades
desconocidas tanto por el Derecho y la praxis
constitucionales del tiempo como, al menos
en los primeros tiempos, por la realidad his-
tórico-social”3.

El diálogo social, sus implicancias
y riesgos:

Los mecanismos institucionales ten-
dientes a concretar la articulación entre so-
ciedad y Estado son múltiples, y entre ellas,
la creación de Consejos Económicos y So-
ciales ocupa un lugar de relevancia. Es en

estos marcos en los que se debe
institucionalizar el diálogo social, generan-
do espacios a nivel nacional en que los ac-
tores sociales (empresarios, representantes
sindicales y Estado  y también  consumido-
res, jubilados, desocupados, etc.), tengan un
ámbito permanente en el que puedan dialo-
gar, sin condicionamientos de coyuntura ni
dependiendo del partido político que acceda
al gobierno,  para intentar la superación de
aquellos  problemas  del campo de lo social
que , por el nivel de impacto que puedan
tener sobre la población, no pueden ser re-
sueltos de forma tradicional.

El diálogo es el medio para llegar a
la concertación, la posibilidad de un acuer-
do entre partes que puedan tener concepcio-
nes  distintas  respecto a un mismo tema: en
el intercambio, surgen distintos puntos de
vista basados en intereses particulares que,
a través de un proceso de negociación, de-
bieran dar lugar a una síntesis superadora
que contemple el interés

El diálogo así enmarcado se consti-
tuye en  un instrumento apto para encontrar
una forma de  reconstrucción  del tejido so-
cial del cual nadie puede estar ausente.

¿Es el momento adecuado
para proponerlo?

Si observamos la historia reciente, po-
demos encontrar una correlación entre la
aparición de consejos multisectoriales para
el diálogo social con las  épocas de crisis,
subyace aquí la intención de tomar a la cri-
sis no como un problema, sino como una
oportunidad de elaborar respuestas creativas
que, articuladas de modo conveniente pue-
den generar un cambio positivo y superador
del conflicto.

2 Burdeau, George «La democracia» (Editorial Ariel, Barcelona, 1960).
3 García Pelayo, Manuel «Las transformaciones del Estado contemporáneo» (Editorial Alianza, 1985)
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La generación de un marco de diálogo
no se agota en el intento de superar la crisis
que puede servir como marco facilitador del
encuentro para la búsqueda de una salida co-
mún a problemas que afectan a todos. Tam-
bién puede ser un lugar de encuentro perma-
nente en el cual se debata y se generen pro-
puestas en la esfera económica y social.

Forma de representación de intereses
en las democracias consolidadas

Existen diversas modalidades en las
democracias sólidamente afianzadas bajo las
cuales se presenta la representación de los
intereses de los ciudadanos. Por empezar, a
través de los partidos políticos, quienes me-
dian entre electores y elegidos, simplifican-
do la representación política. Por otro lado,
existen de hecho formas de representación
extraparlamentaria como los lobbies o gru-
pos de presión, los que actúan ante el poder
político para la defensa de intereses secto-
riales. Además, existen formas de represen-
tación negociada, que se concreta en acuer-
dos directos entre la Administración y los
grandes grupos organizados.

Por último, la modalidad de represen-
tación consultiva es la que institucionaliza
la representación de intereses sectoriales; tie-
ne lugar a través de los Consejos Económi-
cos y Sociales.

Los Consejos Económicos y Sociales
no deben confundirse con cámaras legislati-
vas paralelas, puesto que no tienen faculta-
des legislativas ni de decisión, si bien parti-
cipan en la planificación económica y en su
ejecución y pueden tener cierta iniciativa le-
gislativa. Por su naturaleza, se trata de órga-
nos consultivos y de asesoramiento a los po-
deres públicos en materia socioeconómica.
Constituyen en definitiva un Foro permanente
de Diálogo Social entre representantes de in-

tereses sociales y económicos para resolver
situaciones en las que el alto grado de con-
frontación pueda dificultar el crecimiento
económico, lo que, a su vez, impide el desa-
rrollo de funciones al Estado Social.

Los Consejos Económicos y Sociales
constituyen, además, foros de debate técni-
co menos conflictivos que los de contraposi-
ción pura de intereses y suelen contar con
una infraestructura (bases de datos, biblio-
tecas, asesoramiento de expertos, locales de
reunión) que apoya y facilita la tarea de las
asociaciones representativas. A través de
ellos, éstas se pronuncian acerca de las de-
cisiones concretas de los poderes públicos
como leyes, normas, planes, decisiones de
futuro),etc.  El poder de adoptar dictámenes
de iniciativa les da la posibilidad de exponer
sus criterios más generales sobre aspectos
que no necesariamente están en la agenda de
los gobiernos.  El que la discusión se realice
en términos fundamentalmente técnicos fa-
cilita el acercamiento entre trabajadores y
empresarios y la discusión sobre datos y es-
tadísticas comúnmente aceptadas.

La experiencia europea

En los países europeos, la expansión
de estos Consejos Económicos y Sociales se
ha dado en dos planos, el de su incorpora-
ción al texto de las Constituciones, por un
lado, y el de la legislación ordinaria, que ha
incorporado la creación de estas institucio-
nes. Los tratados constitutivos de las Co-
munidades Europeas, además, crearon co-
mités consultivos con capacidad de emitir
dictámenes. En la Argentina no se incluyó
dentro del texto de la Constitución reforma-
da en 1994, si bien existen amplios testimo-
nios a favor y en contra de dicha iniciativa.

Existen ejemplos significativos para
nuestro país del funcionamiento de estas ins-
tituciones en los países europeos, como son
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el Consejo Económico y Social de Francia,
el Consejo Nacional de Economía y Trabajo
de Italia y el Consejo del Plan al Consejo
Económico y Social de Portugal. En el pri-
mer caso, se trata de un órgano de relevan-
cia constitucional, consultivo del Gobierno,
el cual puede acudir a él en solicitud de dic-
tamen sobre problemas. En el caso italiano,
sin ser un órgano constitucional, se trata fun-
damentalmente de un órgano de consulta del
Gobierno que puede proponer leyes o cola-
borar en el procedimiento legislativo, ade-
más de ser foro de encuentro de la patronal y
sindicatos.

Particularmente relevante para nues-
tro país es el ejemplo del Consejo Económi-
co y Social (CES) de España. La significa-
ción de la experiencia española para el caso
argentino se puede apreciar en las palabras
de Federico Durán López, ex Presidente del
Consejo Económico y Social de España:
 “Con las diferencias lógicas derivadas de
la historia y del grado de desarrollo de los
distintos países, podemos decir que afron-
tamos retos en gran medida compartidos.
El reto, en primer lugar, de la propia con-
solidación democrática, garantizándose el
funcionamiento de las instituciones libre-
mente elegidas y el respeto por los derechos
fundamentales de la persona, especialmen-
te allí donde la democracia puede aparecer
todavía frágil y expuesta a amenazas.
En segundo lugar, el reto de emprender una
senda de desarrollo económico en una eco-
nomía mundializada y en plena revolución
tecnológica. El desafío, en suma, de la in-
serción en una economía en la que desapa-
recen las barreras al comercio internacio-
nal y en la que la competitividad de las em-
presas es más que nunca la clave del desa-
rrollo.

Por último, el reto de lograr que, paralela-
mente a ese desarrollo económico, se alcan-
cen mayores cotas de cohesión social, para
lo cual se impone extender al conjunto de la
sociedad el disfrute de derechos elementa-
les de contenido social y económico.
Estamos inmersos en un proceso de
globalización económica cuyo ritmo supe-
ra casi todas las previsiones. Pero las dife-
rentes sociedades, a través de sus diferentes
interlocutores han de poder decidir hacia
donde quieren avanzar en materia de desa-
rrollo y cohesión social, y en definitiva, de-
ben participar junto con los gobiernos res-
pectivos -ya sean ámbitos nacionales o
regionales- en el diseño de las sociedades
futuras.”4

El CES español fue creado en 1991,
luego de diversas propuestas de ley a lo lar-
go de los diez años anteriores. Se trata de un
órgano de participación sobre iniciativas
socioeconómicas y laborales, de naturaleza
consultiva, que permite a los agentes econó-
micos y sociales ser escuchados por el go-
bierno a la hora de tomar decisiones. Es in-
dependiente en la formación y emisión de
criterios, ya que en su  composición no hay
representantes del Gobierno y tiene amplia
facultades de autonomía e independencia
frente a los Poderes Públicos.
Entre sus funciones están generar una plata-
forma institucional de diálogo establecida con
carácter de permanente y ser sede de examen
y reflexión común de los problemas, orien-
tando la acción de los poderes públicos y la
acción negociadora  de las partes, concer-
tando puntos de vista antagónicos y gene-
rando una lógica de compromiso, de integra-
ción de posiciones contrapuestas. La opinión
del Consejo que se alcance, queda revalori-
zada por el grado de consenso logrado (es

4 Durán López, Federico, «El diálogo social y su instrumentación en España e Iberoamérica»,
Ediciones CES, Madrid 1998
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ahí donde radica su poder, ya que no tiene
capacidad de decisión).

Los órganos que componen el Conse-
jo Económico y Social español son el Pleno,
integrado por la totalidad de sus miembros,
bajo la dirección del Presidente y asistido por
el Secretario General, la Comisión perma-
nente, integrada, bajo la dirección del Presi-
dente y la asistencia del Secretario General,
por seis representantes de cada uno de los
tres Grupos que forman el CES, y las dife-
rentes Comisiones de Trabajo, entre las que
se cuentan Economía y Fiscalidad; Mercado
Unico Europeo, Desarrollo Regional y Co-
operación al Desarrollo; Relaciones Labo-
rales, Empleo y Seguridad Social; Salud,
Consumo, Asuntos Sociales, Educación y
Cultura; Políticas Sectoriales y Medio Am-
biente; y Agricultura y Pesca.

A modo de ejemplo de la relevancia
de los temas abordados y las actividades que
realiza el CES español, encontramos dictá-
menes sobre anteproyectos de leyes de Coo-
perativas, Impuesto de la Renta de Personas
Físicas y Medidas Fiscales Administrativas
y del Orden Social; dictámenes sobre reales
decretos de medidas urgentes para la mejora
del mercado de trabajo y para la selección de
medicamentos para el Sistema Nacional de
Salud; y dictámenes por iniciativa propia
como proyectos de Ley de Hidrocarburos y
de Impuesto sobre la Renta de las Personas
Físicas. Además, ha elaborado informes so-
bre las sociedades mixtas y la problemática
del empleo en el sector pesquero y sobre la
Economía sumergida en relación con los de-
rechos del consumidor.

¿Cuál es el rol de los sindicatos, asociacio-
nes  empresariales y otras organizaciones
en los procesos de concertación?

En los últimos años se están produ-
ciendo cambios de tal magnitud  en el siste-

ma de relaciones laborales que definen una
nueva configuración de las mismas.

Todo lo conocido y aceptado como in-
herente a un modelo de trabajo estable, por
tiempo indeterminado y sujeto de todos los
beneficios de la seguridad social se ha modi-
ficado vertiginosamente, al compás del cre-
cimiento del desempleo y , por ende la apari-
ción de formas de contratación cada vez más
precarias

Los mecanismos y materias  de la ne-
gociación colectiva han cambiado, como ha
cambiado la configuración, el poder y la cre-
dibilidad de los actores. La palabra clave en
relación a estos cambios es participación o
cooperación:(el futuro de las relaciones la-
borales estará marcado por una mayor co-
operación y menor conflicto, en el entendi-
miento de que, en el centro de la escena se
encuentra la preservación de la fuente de tra-
bajo, la empresa.

Podemos agrupar estos cambios alre-
dedor de los siguientes ejes:

· En las circunstancias económicas,
tecnológicas y productivas.

· Referidos a la dinámica sindical en
la que se ha de dar respuesta a las
demandas de los trabajadores.

· En las relaciones laborales que
tienden a ser más libres y
participativas (necesidad de que la
confrontación deje espacio a la
participación en la producción,
recuperar áreas de decisión
conjunta de las partes de las
relaciones de trabajo), necesidad de
empresarios y representantes
sindicales con capacidad de decisión
para “gobernar colectiva y
conjuntamente sus relaciones
recíprocas, adaptándolas ágil y



126

flexiblemente a las circunstancias
económicas, organizativas y
productivas de la empresa”.

· En la formación continua de los
trabajadores ocupados.

Estos cambios hacen evidente la ne-
cesidad de que las organizaciones sindica-
les, y también las empresarias, redefinan su
lugar en la estructura de relaciones laborales
a la luz de la inédita flexbilización de las con-
diciones de trabajo, y la inseguridad laboral
que deviene de las consecuencias de la cri-
sis,

Si acordamos que la única manera sus-
tentable de crear y mantener el empleo , y
mantenerlo en condiciones dignas, es el cre-

cimiento de la riqueza y, por lo tanto ,el del
número de  empresas que actúan en un terri-
torio,  habrá que entender que el verdadero
marco de las relaciones laborales lo propor-
ciona un modelo económico que privilegie lo
productivo sobre lo especulativo, que amplíe
el mercado a través de la inclusión por la vía
del salario, que asegure educación ,salud y
seguridad social a través de la acción de un
Estado fortalecido

Y la discusión sobre estos problemas
estratégicos para la vida de un país sólo pue-
de darse a través de estos mecanismos de
acuerdo , de diálogo, en un marco de mutuo
respeto y reconocimiento que amplían, efi-
cazmente, la representatividad y, por lo tan-
to, la democracia

Consejo Económico y Social de la Argentina:
El por qué de su creación

Opinión
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La Generación del 900 y el Primer Proyecto
de Código del Trabajo

Documentos

La Generación del 900
y el Primer Proyecto

de Código del Trabajo
Omar A. Auton

Es un lugar común de las discusiones de la inteligencia “progre” porteña discutir
acerca del carácter social y político de la llamada “GENERACIÓN DEL 80” y especialmen-
te del Roquismo como fenómeno político, excederìa a estas pàginas embarcarnos en ese
debate

Sin embargo tratándose de la cuestión del trabajo resultaría muy cómodo y sencillo,
recurrir a la biblioteca y extractar frases de Juan Domingo PERON o Evita y seguramente
dejaríamos conformes a tirios y troyanos. Sin embargo hemos dicho que Escenarios se pro-
pone ser un espacio, un ámbito de reflexión seria sobre las cuestiones centrales de nuestra
identidad como Nación y en ese sentido desconocer que es esa generación la que proyectó el
primer Código del Trabajo, cuáles eran sus contenidos y sus autores serìa un pecado de falta
de seriedad y honestidad intelectual y política.

Las grandes huelgas del anarcosindicalismo habían aterrado a la oligarquía, la
intelectualidad socialista, reflejo político de los nuevos trabajadores industriales, sugirió a
Roca la creación del Código del Trabajo, su ministro de Interior Joaquín V.González, el
escritor riojano tuvo a su cargo la elaboración del proyecto, se reunieron a ese efecto los
inelectuales jóvenes mas destacados, era “la juventud dorada de la izquierda”: Manuel Ugarte,
delegado en esa época del socialismo argentino a la Segunda internacional con sede en Bru-
selas; Enrique del Valle Iberlucea miembro del C.E. del Partido Socialista,Augusto Bunge, el
ingeniero Bialet Massé y Leopoldo Lugones. José Ingenieros apoyaba públicamente el pro-
yecto y el diputado Alfredo Palacios saludaba su presentación al Congreso.

No obstante la estructura portuaria y vetusta del Partido Socialista se lanzarìa a opo-
nerse al proyecto, con la impronta antinacional y antipopular que los llevarìa a oponerse a
don Hipólito Irigoyen y al Gral. Perón, se aliaron a la bancada conservadora para lograr el
rechazo del proyecto, pese a la lucha de José Ingenieros que diría que esa actitud “costará
diez, veite o cincuenta años de lucha para conseguir lo que ahora se combate”.

Roca planteba en l904: la supresión del trabajo nocturno,la jornada de ocho horas, la
limitación de la jornada de trabajo de los jóvenes obreros, el descanso semanal de 36 horas
corridas (sábado inglés), la prohibición de trabajar a los menores de l4 años, el salario míni-
mo para los trabajadores públicos, la seguridad en el trabajo y la responsabilidad patronal
por los accidentes, el reconocimiento de las organizaciones obreras y los tribunales mxtos de
patrones y obreros.

Sólo una revolución producida cuarenta y un  años mas tarde pondría al día y en
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vigencia el Código de Roca  (refresquen su memoria quienes siguen sosteniendo que Perón lo único que
hizo fué ¡COPIAR!  los proyectos que hicieron los socialistas), este hombre era llamado por la izquierda
portuaria jefe de la oligarquía.

Toda una generación brillante  de intelectuales auténticamente argentinos espera ser redescubierta,
a los mencionados podemos agregar a Roberto Payró, David Peña,Eduardo Wilde, Ernesto Quesada.

El proyecto de Código se basaba en el impresionante informe que Bialet Massé luego de recorrer
nuestro país a lo largo y a lo ancho le presenta a Roca acerca de la situación de la clase obrera y que
constituye  un  documento monumental e insustituíble de nuesta historia política y económica, que perma-
neció inédito durante décadas.

Traer a colación hoy esta discusión solo pretende recordar que tenemos un debate aún no resuelto,
nuestra historia tiene  una sola lectura que lejos de ser objetiva es el discurso de los “que ganaron” al decir
de Litto Nebbia, falta que desandemos el pasado y que buceemos profundamente y quizás allí encontremos
un sinnúmero de respuestas para dejar de escribir capítulo trás capítulo del manual que don Arturo Jauretche
llamó de zonceras argentinas .

«Hay hombres que de su cencia

 tienen la cabeza llena

hay sabios de todas mentas

mas digo sin ser muy ducho

   es mejor que aprender mucho

 el aprender cosas buenas»

La Generación del 900 y el Primer Proyecto
de Código del Trabajo

Documentos
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Comentarios de Libros Publicaciones

John Gray, es profesor de pensamiento europeo en la London  School of Economics,
colaborador de The Guardian y del Times Literary Supplement, como conspicuo partidario
de lo que se dió en llamar la “nueva derecha” en Inglaterra, que catapultara al poder a la
“Dama de Hierro” Margareth Thatcher, nos sorprende al afirmar que si bien es cierto que el
libre mercado al estilo angloamericano domina nuestra vida cotidiana, el intento de Imponer-
lo en todo el mundo dará lugar a un desastre de características semejantes a la caída del
comunismo soviético: causará guerras, agravará los conflictos étnicos y hundirá en la pobre-
za más absoluta a millones de personas. La conclusión es que todo no puede ser objeto de
transacciones comerciales, o al menos no debería ser así. EE.UU, el presunto buque insignia
de este nuevo orden mundial, se dirige hacia su desintegración moral y social a medida que
va perdiendo terreno frente a otras culturas que nunca han olvidado que el mercado funciona
mejor cuando está profundamente imbricado en la sociedad. El Libre mercado está socavan-
do los valores de la civilización burguesa en el mismísimo centro del capitalismo.

Gray no ofrece salidas, no es un libro pesimista, esa como dice Serrat, “nunca es triste
la verdad, lo que no tiene es remedio”, se limita a analizar las últimas dos décadas del siglo
XX y sus conclusiones pueden se corroboradas  mirando a nuestro derredor.

Es muy importante que aparezcan libros como éste donde lejos de encontrarnos con
uno de los tantos aburridos y poco sólidos panfletos antiglobalizaciòn, tenemos la chance de
visualizar los efectos de las políticas neoliberales no sólo en los países periféricos sino en los
mismos centros del poder y donde podemos estudiar las crisis del capitalismo no como erro-
res o accidentes en países poco confiables (México, Rusia, Malasia) sino como la conse-
cuencia del intento de imponer a la humanidad  un modelo de capitalismo.

El autor no reniega del capitalismo, sino que sostiene que si asistimos al afianzamien-
to y globalización del modelo capitalista, este no será unívoco o igual en todas partes, sino
que habrá tantos modelos de capitalismo como sea necesario atendiendo a la historia, la
cultura la idiosincrasia de los distintos pueblos, lo que vaticina no es el colapso del capitalis-
mo sino el fracaso del intennto que define como último vestigio del pensamiento de la Ilustra-
ción de imponer el modelo anglosajón como sistema universal.

Libro polémico, pero actual y refrescante en medio de tanta mediocridad intelectual de
uno como de otro bando.

Omar Auton

“Falso Amanecer, Los engaños del Capitalismo global”

John Gray; Col. Estado y Sociedad. Ed. Paidos. 2000.



131

Comentarios de Libros Publicaciones

El Estado Argentino y La Gestión de su Conocimiento:

Un Modelo para la Acción Política

- de José Luis LARA - Editorial Fundación Unión y UNTREF

( Universidad Tres de Febrero) - año 2001 - 189 págs.

Una edición impecable, lo que no es poco en los tiempos que corren; con un diseño de
tapa y una encuadernación «firme»; acompañan un texto que se tornará en imprescindible en
la medida que su difusión aumente. Este esfuerzo conjunto de la Fundación Unión y la Uni-
versidad de Tres de Febrero nos trae una elaboración original de un autor nacional; «servidor
público» como él mismo se designa, que desarrolla ese servicio en el INDEC.

Presentado oficialmente en el CLAD, realizado durante el 2001 en Buenos Aires y
anticipado en una brillante charla en el Primer Encuentro de la Administración Pública,
realizado en la Ciudad de Rosario, hemos sido testigo del interés que el tema suscita en los
ámbitos académicos y lo más importante entre aquellos «funcionarios de línea» ligados al
tema de capacitación y calificación de personal en la Administración Pública.

No peca de falsa modestia el autor, ya en el inicio nos plantea que el propósito del libro
es la formulación de «un modelo de acción política que posibilite la recuperación de la forta-
leza del Estado como generador de nuevas significaciones políticas, sociales, económicas y
culturales», ya que le otorga a dicho Estado el rol protagónico de las políticas públicas.
Importante aporte y vuelta de tuerca se propone Lara, superando los paradigmas neoliberales
aplicados en la Argentina: a menor Estado,mayor riqueza, que ha fracasado estrepitosamen-
te.

El desafío también lo toma de Univ. De Tres de Febrero al acercar un análisis de la
distancia que caracterizó y aún caracteriza a la Univ. Argentina de las necesidades concretas
de nuestro país: el surgimiento de estas Universidades que nacen con el propósito de achicar
la brecha, como el surgimiento de grupos como el Fénix de la Fac. de Cs. Ec. De la UBA nos
marcan la urgencia de ponerse a tono con las demandas de nuestra sociedad a riesgo de
quedar aisladas y perimidas.

El libro de Lara no es sencillo, estimula y desafía a la reflexión y a la polémica. «Los
bienes de capital necesarios para crear la mayor parte de la riqueza ya no son tierras, trabajo
físico, máquinas, herramientas, ni fábricas, sino bienes intelectuales». Audaz afirmación,
por momentos difícil de visualizar en la actualidad Argentina, donde buena parte de la pobla-
ción ansía herramientas y fábricas y otros - cada vez menos - sufren largas jornadas de
trabajo físico con salarios cada vez más depreciados. Por eso es necesario hacer abstraccio-
nes y pensar en el tema más allá de las fronteras y como tendencia.

Coincidimos con el autor que siguiendo ese pensamiento llegamos - como él - a con-
cluir que lo más importante de cualquier organización sigue siendo su capital humano, que
debe ser capacitado para hacer uso de las nuevas tecnologías y ponerlas al servicio de los
pueblos.
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Retoma una definición fundamental del conocimiento como hecho social y otra en
relación a que el conocimiento organizacional que no se transforma en acción no es conoci-
miento.

Insisto en que José Luis Lara, nos desafía en cada capítulo, instándonos a romper con
la «naturalización» del «siempre fue así» en el Estado y centrar los esfuerzos en incorporar
la cultura del aprendizaje y el cambio. Situación que queda graficada en una frase del autor
que sintetiza los conceptos que quiere dejarnos claros: «Jugar solos al ajedrez nos libera del
riesgo de perder, pero también de la oportunidad de ganar».

Demás está decir de su conocimiento profundo de la realidad que atraviesan los traba-
jadores estatales, las postergaciones, el no reconocimiento de sus capacidades. Por eso su
libro no es un mero desarrollo académico, sino que contiene propuestas concretas. Desafíos
a las organizaciones privadas, públicas y también a las sindicales.Ya que dedica un capítulo
a lo que considera el nuevo rol de los sindicatos. Este libro resulta una indispensable herra-
mienta para generar conocimiento pensamiento y debate.

Leticia Manauta

Comentarios de Libros Publicaciones
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«Juan Manuel de Rosas:
El maldito de nuestra historia oficial»

Autor: Pacho O’Donnell - Año 2001 - Edit. PLANETA - 320 pág.

Monstruo depravado, asesino o defensor de la soberanía, patriota desinteresado, esos
son los extremos en que han ubicado a Rosas alternativamente la historiagrafía liberal y la
revisionista.

El logro de O’Donnell, es ubicar a Rosas en el contexto histórico de nuestra Patria y
encontrar los matices que lo sacan de las «Sombras unitarias» y la «luz cegadora» del
revisionismo. El acento está puesto en el hombre que nunca quiso ser más que un «paisano»,
poseedor de la sabiduría y astucia de quien trabaja la tierra, conoce los movimientos de la
naturaleza y el alma de los hombres porque suda largas horas junto a ellos.

En una sociedad, la porteña, donde lo propio, lo nacional, fue tildado de «Bárbaro» y
«Civilizado lo de afuera, lo externo. Una inversión desde el punto de partida de nuestra
Nación. Donde los caudillos populares fueron «demonizados» por los «doctorcitos»; hasta el
momento no se le ha dado la dimensión que merecen: Artigas, López, Ramírez, Dorrego,
Rosas y al propio San Martín. De quien se oculta en la historia oficial su simpatía por la
causa federal, a tal punto que legó su sable al protagonista de esta biografía, por considerarlo
un patriota, defensor de nuestra soberanía.

La oposición de los cultos, eran los rivadavianos, alvearistas y manipuladores de
sociedades secretas. Pero otro el hombre que ordenó usar en los documentos oficiales el
nombre de «Confederación Argentina».

Aunque hable del pasado, cobra en estos meses una importancia extraordinaria este
libro, porque nos enfrenta con los desencuentros más profundos: la fragmentación, la disgre-
gación social, ya que no hemos podido conseguir aún nuestro más alto destino que es el de la
Nación misma.

Somos capaces de empresas sublimes: San Martín y su Ejército de los Andes, sin el
apoyo de Buenos Aires, por miopía y mezquindad política. Pero si no cerramos las heridas
con síntesis superadoras, la historia vuelve a repetirse. O’Donnell nos obliga a reflexionar
sobre el ayer que ilumina al hoy y el presente que nos ayuda a entender el pasado.

Su estilo es sencillo y claro, por sobre el historiador se impone el escritor y su compro-
miso con el personaje. Un Rosas que enfrentó dolores personales como la severidad de sus
padres, la muerte de su amada esposa, los bloqueos de las escuadras de los países más
poderosos del mundo de su época, apoyados por sus enemigos políticos; luego el exilio, la
pobreza, y la muerte lejos de la Patria.

Un libro es importante si dispara el pensamiento, si no oculta la pasión del autor; en
síntesis: si no manipula al lector: En este sentido no es un libro de historia más, sino un texto
para polemizar, también para dolerse repensar destinos y alentar propuestas.

Leticia Manauta
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Máscaras
- Revista de Pensamiento Político -

Nº 1,2 y 3 - Prometeo libros / FUNREI - Consejo de Redacción:
Mario E. Burkun - Roberto M. Magliano - Silvio J. Maresca -

Ernesto J. Tenembaum - Pablo Tonelli - Ernesto F. Villanueva

La revista que ha logrado el milagro de llegar a tres números, aparece como un ámbito
de debate, de elaboración y acción para el peronismo. Creciendo en número de páginas a
través de cada uno de sus números, y también reafirmándose en la calidad de sus artículos.

Sus editoriales insisten en la necesidad de salir del economicismo estéril para poner la
política al timón. Centralmente viene a tratar de aportar -según sus responsables- a que el
peronismo deje de ser sólo neoliberalismo y retome con claridad las banderas de la Patria y
la felicidad del Pueblo.

Es de destacar los temarios equilibrados y la coherencia editorial en cuanto a la plura-
lidad de visiones, que por otra parte es una característica de Silvio Maresca en sus ya cono-
cidos y apreciados «Encuentro de Pensadores», que han sido valorados porque representan
un oásis frente a la predominancia del llamado «pensamiento único».

A la prosa impecable de Maresca, hay que destacar los reportajes de cada uno de los
tres números, siempre interesantes; el desparpajo y frescura, no por eso menos profundo, de
Pablo Tonelli escribiendo sobre economía.

Es importante destacar la relevancia del equipo que conforma esta Revista y que de
por sí marca la necesidad del momento: rescatar la construccción de alternativas a través de
un entramado colectivo, del trabajo en equipos, algo así como «de esto salimos entre todos o
no superamos la coyuntura».

Los reportajes son muy buenos. En el primer número con la pregunta que dá titulo al
número ¿Qué pasa en el peronismo?, Maresca convocó a figuras claves para aportar sobre el
tema: Antonio Cafiero, Pascual Albanese, Andrés Rodríguez, Félix Borgonovo y Horacio
Ghilini.

Como así también el de Políticos y Conflicto Social, con la participación de Luis
Calviño, Humberto Roggero, Jorge Obeid y Silvia Martínez. El último un contrapunto sobre
el tema de los intelectuales y la política, entre Alejandro Dolina y Pacho O´Donnell, realmen-
te apasionante.

Hacemos votos por la continuidad de la publicación y es excelente su factura técnica,
dando el marco necesario al buen contenido de la misma. Se distribuye en librerías.

Leticia Manauta
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Secretaría de Igualdad de Oportunidades y de Trato Destacados

La UNION DEL PERSONAL CIVIL
DE LA NACIÓN es pionera en la República
Argentina en la promoción y defensa de la
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES Y DE
TRATO en el ámbito laboral y sindical

En el año 2001 luego de  17 años de
trabajo por la integración de compañeras a
nuestra organización y habiendo cumplido con
los objetivos que nos propusimos, dimos por
finalizada la aplicación de la medida de ac-
ción positiva, que fue la  SECRETARIA DE
LA  MUJER, surgiendo la de  IGUALDAD
DE OPORTUNIDADES. Continuando la ac-
ción en una nueva etapa de trabajo conjunto e
integrado de compañeras y compañeros para
lograr la EQUIDAD DE GENERO que es un
acto de JUSTICIA SOCIAL.

Nuestra Organización es el único sin-
dicato que en su ESTATUTO incorpora en
sus fines gremiales el concepto de IGUAL-
DAD DE OPORTUNIDADES Y DE TRA-
TO

 Fines gremiales, sociales y cultura-
les de nuestra Organización

...Art 2 ...Fines gremiales:

· g) La defensa del principio de
igualdad de oportunidades y de trato para los
trabajadores en el ámbito laboral y sindical,
cualquiera sea su condición humana,
sustentando e impulsando políticas no
discriminatorias en un marco del respeto por
la diversidad dada en condiciones de libertad
y dignidad.

Secretaría de Igualdad
de Oportunidades y de Trato

RECONOCIMIENTO INTERNACIONAL

· h) La promoción de políticas
específicas para los trabajadores con
capacidades diferenciadas, de manera que se
posibilite el acceso a la carrera administrativa
facilitándoles en el ámbito laboral los medios
y condiciones necesarios para la ejecución
efectiva de la tarea asignada y la capacitación
adecuada para el normal desarrollo de sus
potencialidades.

· i ) El fomento de la integración de
representantes femeninas en los cuerpos
orgánicos de la Unión del Personal Civil de
la Nación, en número tal que tienda a reflejar
la participación de la trabajadora estatal en
la vida interna de la Unión.

Siendo las MISIONES y FUN-
CIONES de la SECRETARIA DE
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES:

Articulo 41.
Entender en la elaboración, desarrollo

y control de planes dirigidos a garantizar la
igualdad de oportunidades y trato para todos
los trabajadores, activos y pasivos, del sec-
tor publico, en coordinación con las demás
Secretarías del Consejo Directivo Nacional,
transversalizando el concepto de igualdad en
las políticas y programas generales de traba-
jo, empleo y seguridad social; velar por el
estricto cumplimiento de las normas
antidiscriminatorias en el ámbito laboral,
mediante la detección y corrección de accio-
nes que impongan condiciones diferenciados
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de trato y oportunidad, basadas en el sexo, la
edad, la raza, religión, condiciones
psicofísicas, ideologías políticas, actividad
gremial y, en general, cualquier trato o ac-
ción que importe menoscabar los derechos
humanos; promover el dictado de cuanta nor-
ma resulte necesaria para garantizar la igual-
dad de oportunidades y de trato en el ámbito
laboral.

Habiendo logrado NUESTRA ORGA-
NIZACIÓN reconocimiento a nivel interna-
cional por el desarrollo de esta temática.

Un ejemplo de esto es la aparición de
nuestro accionar en distintos documentos de
la OIT (Organización Internacional del
Trabajo).

· Documento 130: Equidad de Gé-
nero en el mundo del trabajo en América
Latina. Avances y desafíos cinco años des-
pués de Beijing

Capítulo III: Promover el Diálogo
Social en torno a la Igualdad de Género

“...La Negociación Colectiva como
Instrumento de Promoción de la Igualdad de
Oportunidades entre Hombres y Mujeres:
Trabajadores del Sector Público en la Argen-
tina.

El Primer Convenio Colectivo de Tra-
bajo del Sector Público firmado en la Argen-
tina (1999) contiene importantes elementos
para promoción de la Igualdad de Oportuni-
dades y de Trato entre hombres y mujeres.
Además de una serie de medidas de fortaleci-
miento de la protección a la maternidad (ta-
les como la extensión de la licencia – mater-
nidad a 100 días, incluso en el caso de las
madres adoptivas, el establecimiento de una
licencia de 30 días para el padre adoptivo, la
extensión de la licencia de paternidad a 5 días
y el incremento al doble de los periodos de

descanso remunerado para la lactancia), se
observa la inclusión de otras medidas
novedosas. Entre ellas, el establecimiento de
mecanismos para garantizar la Igualdad de
Oportunidades en los procesos de selección
de personal y principalmente la incorpora-
ción al texto del Convenio, de un PLAN DE
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES Y DE
TRATO... “

· ¿Más y Mejores Empleos para las
Mujeres? La experiencia de los países del
MERCOSUR y Chile.

Capitulo III: la calidad de empleo de
las mujeres en los países del Cono Sur.

- Salud y Seguridad en el trabajo : Aco-
so Sexual

“...El Sector Sindical también ha em-
pezado a incorporar este trabajo. En la Ar-
gentina, el Sindicato “UNION DEL PERSO-
NAL CIVIL DE LA NACIÓN“ (UPCN),
elaboró un diagnóstico y editó un libro sobre
este tema ...”

· El GENPROM – Gender Promo-
tion Programme- Programa de Promoción
de Género - elaboro una base de Datos
e.quality@work : A KNOWLEDGE BASE
FOR EQUAL EMPLOYMENT
OPPORTUNITIES FOR WOMEN AND
MEN, que es una compilación de  informa-
ción internacional sobre legislación (leyes,
acuerdos colectivos), políticas, programas en
EQUIDAD DE GENERO.

La OIT obtuvo únicamente informa-
ción  de  los siguientes países (39):

A R G E N T I N A - A U S T R A L I A -
BANGLADESH-BRASIL-BULGARIA-
CANADA-CHINA-REPUBLICA CHECA-
EGIPTO-ESTONIA-FRANCIA-ALEMA-
NIA-GUYANA-HUNGRIA-INDIA-
INDONESIA-ISRAEL-IVORY COAST-

Secretaría de Igualdad de Oportunidades y de Trato Destacados
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JAMAICA-JAPON-COREA-MACEDO-
NIA-MALASIA-MEXICO-HOLANDA-
N I G E R I A - F I L I P I N A S - P O L O N I A -
S U D A F R I C A - S U I Z A - S U E C I A -
TANZANIA-TAILANDIA-TURQUIA-REI-
NO UNIDO-ESTADOS UNIDOS-VENE-
ZUELA-VIETNAM-ZAMBIA.

En la Argentina la única referencia es
nuestro CONVENIO COLECTIVO, firma-
do en 1999 entre el Estado Empleador y la
UNIÓN DEL PERSONAL CIVIL DE LA
NACIÓN

Resaltando:

· Que es el Convenio Colectivo que se
aplica a la mayoría de los empleados  de la
Administración Pública Nacional

· Que el Convenio Colectivo respon-
de a los principios de :

- equidad, mérito y capacidad.
- estabilidad en  la relación de empleo.
- eficiencia en el servicio a través de

un entrenamiento permanente.
- participación en la negociaciones

para establecer condiciones de empleo.

· Hace una enumeración de todos los
artículos donde se ve reflejada la Igualdad
de Oportunidades y de trato y la Equidad de
géneros: licencias (maternidad, paternidad,
adopción, matrimonio, deportes, etc.), ca-
pacitación, acceso a cargos, equidad en la
evaluación, entre otros.

· Destaca la importancia de la apli-
cación de medidas de acción positiva  en
forma temporaria para acelerar los proce-
sos de equidad

· Además del artículo 137 que está
dedicado a la erradicación de la VIOLEN-
CIA LABORAL-ACOSO SEXUAL .

Es la REPUBLICA ARGENTINA  el
único país que tiene  un CONVENIO CO-
LECTIVO que contempla en forma integral
todos los aspectos de las relaciones labora-
les con perspectiva de género para lograr
LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
Y DE TRATO.

ES EL PRIMER CONVENIO CO-
LECTIVO DE TRABAJO DEL SECTOR
PÚBLICO

Secretaría de Igualdad de Oportunidades y de Trato Destacados



138
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Dr. Horacio Taboada

Que es la OIT Destacados

MANDATO DE LA OIT

La Organización Internacional del Trabajo es un organismo especializado de las Na-
ciones Unidas que procura fomentar la justicia social y los derechos humanos y laborales
internacionalmente reconocidos. Fue creada en 1919, y es el único resultado importante que
aún perdura del Tratado de Versalles, el cual dio origen a la Sociedad de Naciones; en 1946
se convirtió en el primer organismo especializado de las Naciones Unidas.

La OIT formula normas internacionales del trabajo, que revisten la forma de conve-
nios y de recomendaciones, por las que se fijan unas condiciones mínimas en materia de
derechos laborales fundamentales: libertad sindical, derecho de sindicación, derecho de ne-
gociación colectiva, abolición del trabajo forzoso, igualdad de oportunidades y de trato, así
como otras normas por las que se regulan condiciones que abarcan todo el espectro de cues-
tiones relacionadas con el trabajo. Presta asistencia técnica, principalmente en los siguientes
campos: formación y rehabilitación profesionales; política de empleo; administración del
trabajo; legislación del trabajo y relaciones laborales; condiciones de trabajo; desarrollo
gerencial; cooperativas; seguridad social; estadísticas laborales, y seguridad y salud en el
trabajo. Fomenta el desarrollo de organizaciones independientes de empleadores y de traba-
jadores, y les facilita formación y asesoramiento técnico. Dentro del sistema de las Naciones
Unidas, la OIT es la única organización que cuenta con una estructura tripartita, en la que
los trabajadores y los empleadores participan en pie de igualdad con los gobiernos en las
labores de sus órganos de administración.

Director General: Sr. Juan Somavia
Dirección: 4, route des Morillons, 1211-Ginebra 22
Teléfono: +41.22.799.6111

La Estructura de la OIT

La OIT realiza su labor a través de tres órganos principales, todos los cuales se atie-
nen a la característica singular de la Organización: su estructura tripartita (dado que en ella
participan gobiernos, empleadores y trabajadores).

1. Conferencia Internacional del Trabajo

Los Estados Miembros de la OIT participan en la reunión anual de la Conferencia
Internacional, celebrada en Ginebra en el mes de junio. Cada Estado Miembro está represen-

RECOPILACION
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tado por dos delegados del gobierno, un delegado de los empleadores y un delegado de
lostrabajadores. Los delegados están acompañados de consejeros técnicos. En general, el
Ministro de Trabajo, u otro ministro encargado de las cuestiones laborales, encabeza la
delegación de cada país,hace uso de la palabra y presenta las opiniones de sugobierno.

Los delegados de los empleadores y de los trabajadores pueden opinar y votar de
acuerdo con las instrucciones recibidas de sus organizaciones. En ocasiones, su voto difiere
e incluso puede oponerse al de los representantes de sus gobiernos.

La Conferencia tiene una función muy importante.Establece y adopta el texto de las
normas internacionales del trabajo. Sirve de foro en donde se debaten cuestiones sociales y
laborales de importancia para todo el mundo. LaConferencia aprueba también el presupues-
to de la Organización y elige al Consejo de Administración de la OIT.

2. El Consejo de Administración es el órgano ejecutivo de la OIT y se reúne tres
veces por año en Ginebra. Adopta decisiones acerca de la política de la OIT y establece el
programa y el presupuesto que, a continuación, presenta a la Conferencia para su adopción.
También elige al Director General de la Oficina Internacional del Trabajo.

Está integrado por 28 miembros gubernamentales, 14 miembros empleadores y 14
miembros trabajadores. Los diez Estados de mayor importancia industrial están representa-
dos con carácter permanente, mientras que los otros miembros son elegidos por la Conferen-
cia cada tres años entre los representantes de los demás países miembros, habida cuenta de la
distribución geográfica. Los empleadores y los trabajadores eligen sus propios representan-
tes independientemente unos de otros.

3. La Oficina Internacional del Trabajo es la secretaría permanente de la Organiza-
ción Internacional del Trabajo y tiene la responsabilidad primordial de las actividades que
prepara con la supervisión del Consejo de Administración y la dirección del Director Gene-
ral, elegido por un período renovable de cinco años. La Oficina cuenta con unos 1900 funcio-
narios de más de cien nacionalidades en su sede de Ginebra y en cuarenta oficinas repartidas
en todo el mundo. Además, en virtud del programa de cooperación técnica, unos 600 exper-
tos llevan a cabo misiones en todas las regiones del mundo. La Oficina también actúa en
calidad de centro de investigación y documentación ; como casa editora, publica una amplia
gama de estudios especializados, informes y periódicos
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La Secretaría de la Juventud desde
sus inicios, allá por 1995, ha tenido como
objetivos principales la formación y la ca-
pacitación de los jóvenes trabajadores de
la Administración  Pública Nacional, en-
tendiendo aquellos, en función de las nece-
sidades y/o perfiles que los mismos demos-
traban al acercarse a participar a nuestra
organización sindical.

Fue así como, a partir de diferentes
áreas temáticas se pudo ver este proyecto con
mayor claridad.

Por ejemplo, el área de Problemáticas
Sociales y como no podía  ser de otra mane-
ra el área de Formación Joven, en las cuales
a la indispensable práctica social cotidiana
se le agrega  el desarrollo de conceptos teóri-
cos para que el joven pueda construir un
marco adecuado a partir del cual poder com-
prender de la mejor manera posible su reali-
dad laboral. Porque somos conscientes que
en los tiempos difíciles que nos toca actuar
muchas veces el hacer permanente y conti-
nuo nos hacer perder de vista los objetivos
particulares, confundir los mismos con las
estrategias del gremio y por sobre todas las
cosas no poder disponernos adecuadamente
para una buena organización de las energías
en pos de la defensa de los intereses del tra-
bajador y de su familia. Por ello no fue difí-
cil implementar desde el área de Formación
Joven una Escuela orientada a aquellos jó-
venes que se plantean ser dirigente sociales.

Con profesionales de diferentes Cien-
cias Sociales (economistas, politólogos, abo-
gados), especialistas en trabajo y empleo,
economía social, política internacional, Es-
tado; quienes en el formato de seminario-ta-

ller generaron alrededor de 4 a 5 encuentros
educativos anuales donde se desarrolló tanto
la exposición teórica como los trabajos prác-
ticos pertinentes a los cuales no les faltó ma-
terial ni gráfico ni audiovisual.

Detrás de los objetivos curriculares
siempre está el poder despertar en los jóve-
nes participantes el análisis, la reflexión, la
crítica, la oratoria, además de valores esen-
ciales que nuestra organización considera
deben reforzar y complementar el conocimien-
to humano: la solidaridad, el compañerismo,
la amistad.

Si nos referimos al área de Problemáti-
cas Sociales la misma estuvo orientada en un
principio  al tratamiento de la prevención de
las adicciones en el ámbito laboral, las cua-
les lamentablemente en momentos de profun-
da crisis social, de identidad, laboral, etc., se
agudizan ya que dolorosamente es lugar co-
mún buscar la evasión antes que confrontar
la dureza de lo cotidiano.

Y así como dijimos en párrafos anterio-
res que nuestro gremio defiende los intereses
de los trabajadores y su familia, nuestros jó-
venes se plantearon desarrollar al máximo el
concepto de CULTURA PREVENTIVA.

Y así como se pensó en una Escuela de
Formación a manera de organización
institucional dependiente de la Secretaría de
la Juventud, el 02 de octubre de 2001 se in-
auguró formalmente el CENTRO PREVEN-
TIVO LABORAL perteneciente a la misma
secretaria desde el cual un grupo de jóvenes
que está siendo permanentemente capacitado
funcionan como agentes preventores a los
cuales debemos sumar, al igual que en el pro-
yecto anterior, a profesionales, en este caso

Secretaría de la Juventud
LOS JOVENES EN UPCN
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de la salud (psicólogos, psiquiatras) tanto del
ámbito de la Administración Pública Nacio-
nal como de nuestra Obra Social Unión Per-
sonal y del ámbito privado (Universidad del
Salvador, Fundación. Huésped, etc.).

El trabajo desplegado en este área hizo
que en más de una oportunidad nuestro sindi-
cato fuera (y es) el único que ha participado
de Congresos Nacionales, Jornadas Interna-
cionales, Conferencias. Basta citar a título de
ejemplo las organizadas por Fundación
MAPFRE, fundación MAPFRE MEDICI-
NA, USAL, Fundación Huésped y
SEDRONAR, Fundación Manantiales y a la
Confederación General del Trabajo, la Uni-
versidad de La Plata, Presidencia de la Na-
ción y en algunas oportunidades programas
organizados por los Estados Unidos.

Y vaya como un último ejemplo la invi-
tación a exponer nuestra experiencia en el
XVIII Congreso de Psiquiatría y el III Con-
greso Internacional de la Salud Mental orga-
nizado por al Asociación de Psiquiatras Ar-

gentinos (APSA) los días 18 al 21 de abril
del corriente año, en la ciudad de Mar del
Plata.

En apretada síntesis pretendemos refle-
jar que la Secretaría de la Juventud forma y
capacita jóvenes dirigentes para hoy,
interactuando con organizaciones públicas,
privadas, nacionales, provinciales, sabiendo
que el estar preparado profesionalmente no
contradice la práctica militante ya que la exi-
gencia en los ámbitos laborales por parte de
los trabajadores es cada vez mayor. Debe-
mos actuar en consecuencia y abrir nuestro
sindicato conservando nuestra identidad para
aportar en diferentes temas a la construcción
de una red social cada vez más grande, justa
y solidaria.

Para ello, es indispensable la difusión
de las políticas de acción juveniles y la cons-
trucción de un espacio de Encuentro perma-
nente que convoque a una juventud con vo-
luntad de transformación
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Caricatura de Enrique Santos Discépolo «Mordisquito»
de Armando Almada Roche

2do Premio del Tercer Concurso Participativo
de Artes Plásticas (Caricatura),

organizado por la Secretaría de Acción Social,
Recreación y Cultura de UPCN, Seccional Capital
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La Ultima Vez

Lo que sigue es el último texto leído por Enrique Santos DISCEPOLO el 10 de noviem-
bre de 1951, un día antes de las elecciones que concluyeron con un triunfo arrollador de
la fórmula Perón-Quijano, en su programa radial. Este es nuestro homenaje al cumplir-
se el 23 de diciembre de 2001 cincuenta años de la muerte del popular artista.

«Bueno, mirá, lo digo de una vez. Yo no lo inventé a Perón. Te lo digo de una vez, así
termino con esta pulseada de buena voluntad que estoy llevando a cabo en un afán mío de
liberarte un poco de tanto macaneo. La verdad, yo no lo inventé a Perón ni a Eva Perón, la
milagrosa. Ellos nacieron como una reacción a los malos gobiernos. Yo no lo inventé a Perón
ni a Eva Perón ni a su doctrina. Los trajo, en su defensa, un pueblo a quien vos y los tuyos
habían enterrado en un largo camino de miseria.
Nacieron de vos, por vos y para vos. Esa es la verdad. Porque yo no lo inventé a Perón ni a
Eva Perón. Los trajo esta lucha salvaje de gobernar creando, los trajo la ausencia  total de
leyes sociales que estuvieran en consonancia con la época. Los trajo tu tremendo desprecio
por las clases pobres a las que masacraste, desde Santa Cruz hasta lo de Vasena, porque
pedía un minimo respeto a su dignidad de hombres y un salario que les permitiera salvar a
los suyos del hambre. Sí, del hambre y de la terrible promiscuidad de sus viviendas en las
que tenían que hacinar lo mismo sus ansias que su asco. No. Yo no lo inventé a Perón ni a
Eva Perón. ¡Vos los creaste! Con tu intolerancia. Con tu crueldad. Con la misma crueldad
aquella del candidato a presidente que mataba peones en su ingenio porque le pisaban un
poco fuerte las piedritas del camino a  la hora de la siesta.
Sí, yo sé que te fastidia que te lo recuerde. Es claro, pero vamos a  terminarla de una vez.
Porque yo no lo inventé a Perón ni a Eva Perón. Los trajo la injusticia que presidía el país.
Porque a fuerza de hacer un estilo de tanto desmán, terminó por parecerte correcto lo más
infame. Claro, a vos no te alcanzaba esta injusticia. Tendrías, como un señor que yo conocía
y que iba todos los meses a cobrarlo, un puesto de ama de cría para cubrir sus gastos, que se
lo pagaban oficialmente, y un sueldo para salir con el Klan. Yo me acuerdo del Klan. Y vos
también. Aquella mafia siniestra que salía sólo para aterrorizar gente y mataba una vez a
gomazos, otra vez a tiros y a veces con el camión para hacerlo más divertido. No, si la
memoria fastidia. Pero yo no lo inventé a Perón ni a Eva Perón. Los trajo la estulticia que
manejaba el país . Mirá , si vos hubieras estado en la Semana Trágica como yo y como
tantos, en Cochabamba y Barcala, y hubieras visto morir primero a aquellos cinco, luego a
cientos y hubieras visto masacrar judíos por una «gloriosa» institución que nos llenó de
vergüenza, no hubieras formado nunca más parte de ese partido que integrás por amor
propio y quizá por ignorancia de tantos hechos delictuosos que son los que empezaron a
preparar la llegada de Perón y Eva Perón. En un país milagroso de rico, arriba y abajo del
suelo, la gente muerta de hambre. Los muertos sirviendo de burla en lugar de hacer llorar
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porque estaban sin cobrar un año entero. ¡No! ¡Y todo vendido! ¡Y todo entregado!. Yo sé
que te da rabia que te lo repitan tantas veces, pero es que entristece también pensar que no lo
querés oír. El otro día, en un discurso, oí que decías refiriéndote a un gobierno de 1918 «Ya
por ese entonces los obreros gozaban...» ¿De qué gozaban? ¡Los gozaban!, que no es lo
mismo. Y sí, Mordisquito. ¡Los gozaban!.
La nuestra es una historia de civismo llena de desiluciones. Cualquiera fuese el color político
que nos gobernó, siempre la vimos negra. Aspiramos a gozar y al final nos gozaron ¡Todos!
¡Siempre! Una curiosa adoración, la que vos sentías por los pajarones , hizo que el país
retrocediese cien años. Porque vos tenés la mística de los pajarones y practicás su culto como
una religión. Cuanto más pajarón él , más torpe y más crédulo vos. Te gusta oír hablar a la
gente que no le entendés nada, la que te habla claro te parece vulgar. Yo también entré como
vos y, ¿por qué no confesarlo?, me sentía más conmovido frente a un pajarón que frente a un
hombre de talento. El pajarón tiene presencia, tiene historia larga, la que casi siempre empie-
za con un tatarabuelo que era pirata. Yo también me sentía dominado por los pajarones
cuando era chico. Ahora ¡No! Cuando era chico, sí. ¡Pero no ahora, Mordisquito! Salvate de
los pajarones. El fracaso -por no decir la infamia-de los pajarones fue lo que trajo como una
defensa a Perón y Eva Perón. Pero no fui yo quien los inventó. A Perón lo trajo el fraude, la
injusticia y el dolor de un pueblo que se ahogaba de harina blanca y una vez tuvo que
inventar un pan radical de harina negra para no morirse de hambre. Tampoco te lo acorda-
bas. ¡Ay, Mordisquito, que desmemoriado te vuelve el amor propio!.
Te dejo con tu conciencia ¡Perón es tuyo! ¡Vos lo trajiste! ¡Y a Eva Perón también! Por tu
inconducta. A mí lo único que me resta es agradecerte el bien enorme que sin querer le hiciste
al país. Gracias te doy por él y por ella, por la Patria que los esperaba para iniciar su
verdadera marcha hacia el porvenir que se merece. ¡A mí ya no me la podés contar,
Mordisquito!. Hasta otra vez, sí. Hasta otra vez»

HumorLa Ultima Vez
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ESTA SECCION DE LA REVISTA ESTA ABIERTA A TODOS LOS LECTORES
QUE QUIERAN HACERNOS LLEGAR SUS OPINIONES
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E-mail:

Querida Leticia:
Felicitaciones por la publicación «ESCENARIOS Para un Nuevo Contrato Social».
Es una Revista excelente y una buena iniciativa para la discusión de tamas relevantes, hoy
más actual que en diciembre pasado.
Un fuerte abrazo

DIANA MAFFIA
DEFENSORÍA DEL PUEBLO

————————————————————————————————————

UNIÓN DEL PERSONAL CIVIL DE LA NACIÓN
SECCIONAL CAPITAL FEDERAL Y EMPLEADOS PÚBLICOS NACIONALES
AT. / Dña. Leticia Manauta
Buenos Aires (Argentina)

14.1.2002.

Querida Amiga:

No te podés hacer una idea la alegría que me dio recibir hoy tu envío, en estos momentos, que
nos tenéis tan preocupados, por la situación de vuestro País, y la impotencia de no saber
cómo ayudar.

Por nuestra página www.giner.drago.net podrás seguir la marcha del Colectivo, siendo nues-
tra última actividad del área publicaciones, un CD «Conoce a Giner», y como próximas dos
actividades que realizaremos sobre vuestro País.

En febrero, en un intercambio, con la Escuela de Música de Tandil, recibiremos a tres alum-
nos acompañados de su Prof. y Emma Flos, que estarán con nosotros todo el mes, dando
conciertos sobre la música tradicional andina y en marzo, una muestra sobre artesanías en
cueros acompañadas de su autor Máximo Pedro Coll (ya están incluidas en la página, en el
apartado de actividades).

Agradecemos el envío de la publicación «ESCENARIOS Para Un Nuevo Contrato Social»,
estando interesado en la que anunciáis «II ENCUENTRO DE PROFESIONALES DE LA
CULTURA», para los fondos de Colectivo. Agradeciéndote nos incluyas en vuestra lista de
protocolo, para recibir sobre todo lo referente  a  la Cultura.

Un abrazo

MANUEL CASILLAS
                                  ESPAÑA








