Impacto y clima laboral generados por la implementacion del programa “Nuevos Desafios”...

Dra. Beatriz M. Rodriguez ' - Lic. Marcela Garcia Rey?

1 Doctora en Psicologia Clinica - Investigadora - Directora de la Lic. en Psicologia (UdeMM).

2 Lic. en Psicologia - Investigadora - Profesora Titular de Trabajo en Instituciones (UdeMM).

Impacto y clima laboral generados

por la implementacion del Programa
“Nuevos Desafios” en los agentes

del Ministerio de Trabajo, Empleo y
Seguridad Social que se hallan préoximos
a acogerse al beneficio jubilatorio’

Resumen

El presente estudio —de cardcter
descriptivo, no experimental y corte
transversal-, que conté en diversas
etapas con la participacion de alum-
nos del tercer aiio de la Licenciatura
en Psicologia?, ha tenido por obje-
tivos: (1) Explorar los niveles de
satisfaccion - insatisfaccion laboral
expresados por la poblacion jubilable
del Ministerio de Trabajo Empleo
y Seguridad Social; (2) conocer las
expectativas y temores mds frecuentes
en ésta en lo atinente a la jubilacion;
(3) sondear el clima laboral del per-
sonal involucrado en el Programa
“Nuevos Desafios” y la incidencia
de este ultimo en su actitud hacia la
jubilacion.

Dentro de estos objetivos se indago
acerca de la incidencia de variables
tales como: edad, género, grupo
de convivencia, grado de satisfac-
cion laboral, conformidad con las

condiciones jubilatorias y uso del
tiempo libre, entre otras.

La realizacion de entrevistas en pro-
fundidad a referentes clave permitio
construir un cuestionario de satisfac-
cion laboral, que fue administrado al
colectivo de agentes del Organismo
-que se halla en edad jubilatoria o
que ya la ha superado largamente-
considerado “‘niicleo duro” por su
tenaz oposicion al retiro.

El andlisis de los resultados obteni-
dos evidencio que, entre otras, varia-
bles como satisfaccion, comodidad,
clima laboral y orgullo, todas de alta
valoracion positiva, concurren en la
actitud desfavorable de estos agentes
hacia la jubilacion, tanto como la
expectativa de reduccion de ingresos
que sobrevendrd a ésta, el cambio de
obra social y el sentimiento de pérdida
de los logros adquiridos. Al mismo
tiempo hizo manifiesta —como una
intimacion hacia el retiro laboral-
la idea que del Programa “Nuevos

Desafios” tienen los empleados del
MTESS en edad jubilatoria, al ubi-
car las actividades propuestas como
“recreativas”, o como “jubilatorias”,
confirmando que su percepcion del
Programa no condice con los objeti-
vos reales del mismo.

l. Introduccién

Entre los cambios demogréficos acae-
cidos en las ultimas décadas del siglo
XX en nuestro pais —asi como en el
mundo desarrollado— ha adquirido
gran relevancia el envejecimiento
poblacional. El mismo obedece a dos
razones principales: la merma en la
tasa de natalidad y la disminucion de
la mortalidad asociada a un rdpido
crecimiento de la expectativa de vida.
La extension de la esperanza de vida,
realidad de incuestionables ventajas
personales, implica —no obstante—
dificultades a nivel individual, ins-
titucional y social, respecto de los

! La presente version no incluye el apartado “Otros Precedentes”, ni los anexos: a. Guia de pautas para las entrevistas; b. Cuestionario aplicado

y c. Tablas de frecuencias.

? Auxiliares de Investigacion: Monica Acuia; Graciela Carboneto; Mercedes Cortes; Natalia Lara; Eduardo Martinez; Sandra Sabrina Rubio;

Miriam Santibdnez.
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niveles de autonomifa-dependencia y
los costos socio-afectivos, asi como
econdémicos, que el envejecimiento
poblacional comporta .

Aquellas personas que se aproximan
a la edad de retiro laboral atraviesan
una crisis biografica que comprende
todas las dreas de su vida e involucra
—entre otros— el temor a los cambios
propios del paso del tiempo. En este
sentido, los empleados publicos que
se encuentran proximos a acogerse al
beneficio jubilatorio, pueden resistir
este transito, viviéndolo como una
experiencia traumdtica que aplazan
tanto como les es posible, al tiempo
que rehdsan la transferencia de cono-
cimientos a quienes debieran relevar-
les en sus puestos de trabajo.

A partir de esta problemadtica, desde
la Direcciéon de Administracién de
Recursos Humanos del Ministerio de
Trabajo Empleo y Seguridad Social,
se diseid un programa de intervencion
social, con el objetivo de acompaiar
al personal en la instancia previa a
su jubilacién y procurar disminuir el
impacto negativo que pudiera produ-
cir la misma en esos agentes.

El Programa, que en 2008 fuera
enmarcado como Proyecto, reci-
biendo el nombre “Nuevos Desafios”,
procuré mejorar el didlogo, asi como
compartir experiencias y herramientas
laborales entre los empleados jovenes
y aquellos mayores de 55 afios, ten-
diendo a la complementariedad.
Pretendid, asimismo, acompafiar en
el transito actividad-pasividad, pro-
piciando el mayor grado de bienestar
subjetivo.

A partir de este contexto fue posible
conjeturar los siguientes interro-
gantes: ;Cudles son las expectati-
vas y temores mdas frecuentes en la

poblacidn jubilable del Ministerio de
Trabajo, Empleo y Seguridad Social?
(Qué informacion, mitos y prejuicios
prevalecen en este colectivo en rela-
cion a su pasaje a la “clase pasiva”?
(Qué niveles de resistencia expresan
en relacion a la jubilacién, y en qué
medida la misma es considerada un
perjuicio, mas que un beneficio?

Para describir las expectativas y temores
mds frecuentes en la poblacion jubila-
ble del Ministerio de Trabajo Empleo y
Seguridad Social, asi como explorar los
niveles de satisfaccién-insatisfaccion
expresados por €sta en lo atinente a
su trabajo, abordamos un estudio que
permitié sondear el clima laboral del
personal involucrado en el Programa
“Nuevos Desafios”, y la incidencia de
este dltimo en la calidad y productivi-
dad de los agentes en el Organismo.

La presente investigacion hizo posible
conocer y caracterizar las necesidades
especificas de los agentes en relacién
al Programa, el grado de efectividad y
la incidencia del mismo en la pobla-
ciéon jubilable del Ministerio. De
igual manera facilit6 la evaluacion de
acciones a seguir para mejorar el tran-
sito a la “pasividad” de los agentes y
su calidad de vida*®.

En suma, sin pretender agotar con
esta indagacion las ideas dominantes
en la poblacién jubilable, creemos
haber contribuido al conocimiento
del imaginario preexistente, ya sea
en las expectativas razonables, como
los mitos y prejuicios referidos al
pasaje de la vida activa a la pasiva,
asi como el impacto del Programa
implementado y su incidencia en el
mejoramiento de la calidad de vida de
los agentes.

Il. Antecedentes

a. Poblacién Jubilable y Dotaciones
de Reemplazo (2007-2008)

Secretaria de la Gestién Publica -
Subsecretaria de Gestion y Empleo
Pablico

Orientaciones y politicas de larga
data en las distintas organizaciones
del Estado dieron como resultado
—con la prohibicién legislativa de
cubrir los cargos vacantes— no sélo
un achicamiento de las dotaciones y
las capacidades operacionales de la
Administracion  Piblica Nacional,
sino también un progresivo envejeci-
miento del personal que allf se desem-
peiia (Abal Medina, Oficina Nacional
de empleo Piblico, 2008).

Asi lo consignan los informes anuales
de la Oficina Nacional de Empleo
Publico, de la Subsecretaria de Gestion
y Empleo Publico, que revelan una
importante brecha generacional, capaz
de generar severas y extendidas con-
secuencias para la Administracion, la
capacidad del Gobierno y para el Pafs.
Con la finalidad de proyectar disefios
e implementar acciones preventivas
y correctivas, tendientes a facilitar el
fortalecimiento del personal y garan-
tizar la continuidad e incremento de
la capacidad operativa del Estado y
su Administracion, la Subsecretaria
de Gestion y Empleo Publico relevd
(2007-2008) las caracteristicas de
la situacion laboral del personal
proximo a jubilarse, comprendido
en el Convenio Colectivo de Trabajo
General de la Administracion Publica
Nacional Decreto N° 214/06, asi como
la problemdtica de las dotaciones para
su oportuno reemplazo.

El objetivo principal de dicho estudio
consistidé en diagnosticar la situacion

3 La proporcion de la poblacidn de personas de 65 afos y mds estd creciendo en Ja Argentina, incluso la de adultos mayores de 735 afos. Entre
ellos existe diversidad en el estado de salud, nivel de ingresos, necesidades, y posibilidad de acceso a servicios de cuidado. (OIT, 2010)
*La OMS define Calidad de Vida como la “percepcion del individuo sobre su posicion en la vida dentro del contexto cultural y el sistema de valo-
res en que vive, en relacion a sus metas, expectativas, normas y preocupaciones. Es un concepto que engloba la salud fisica, el estado psicologico,
el nivel de independencia, las relaciones sociales, las creencias personales y la relacién con las caracteristicas sobresalientes del entorno™.
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particular del personal profesional
con tareas cientifico-técnicas de la
Administracion  Publica  Nacional,
proximo a acogerse a la jubilacidn, e
indagar sobre el proceso de reemplazo
de esas dotaciones considerando la
criticidad estratégica de los intere-
ses y servicios esenciales a su cargo
(Nejamkis, 2008). Se entendi6 en esta
ocasion, que “tales servicios requieren
una transferencia de saberes efectiva y
eficiente”, que suele comportar perio-
dos de tiempo relativamente extensos.

b. Programa “Nuevos Desafios”
(2007-2010)

Direccion de Recursos Humanos -
Ministerio de Trabajo Empleo y
Seguridad Social

En2007 sellevd acaboen el Ministerio
de Trabajo, Empleo y Seguridad
Social, un relevamiento del personal
que se encontraba en condiciones de
jubilarse ° o préximo a hacerlo ®. La
investigacién arrojé que el 9% del
personal se encontraba en condicio-
nes de jubilarse, aunque no iniciaban
su retiro por diversas razones, en su
mayoria de orden personal.

A partir de esta constatacion, comenzé
a disefiarse un programa de inter-
vencién social desde la Direccion de
Administracién de Recursos Humanos,
con la finalidad de acompaiiar al per-
sonal en la instancia previa a su jubi-
lacién y buscar disminuir el impacto
negativo que produce la misma.

El dispositivo pretendié operar no
s6lo sobre quienes estaban en condi-
ciones de acogerse al beneficio jubi-
latorio, sino también concientizando
a la generacion de quienes tuvieran
50 anos de edad, para promover un
nuevo enfoque sobre la jubilacion, y
generar asi un cambio de paradigma
en la gestion de personal: el hombre
deja de ser un recurso para pasar a
ser un factor.

Durante 2008 estas lineas de accién
se estructuraron enmarcadas como
un Proyecto, al que se dio el nombre:
“Nuevos Desafios”, ya que respondia
a la nueva etapa a transitar por el sec-
tor etario.

En 2009 se llevé a cabo la Imple-
mentacién de canales de comunica-
cién para que el personal de todo el
pafs conociera y se vinculara con las
formulaciones del Proyecto, desa-
rrollandose, entre otras, propuestas
de: Contencion Psicologica; Reco-
nocimiento a la Trayectoria; Aseso-
ramiento Previsional Personalizado;
Inicio, Seguimiento y Finalizacién de
Tramites Jubilatorios y Promocion de
una Mejor Calidad de Vida.

En la actualidad, “Nuevos Desafios”
es un Programa guiado por la aspira-
cién de acompaiiar a los jubilables en
“los cambios culturales propiciando
buenas condiciones objetivas de
vida y un elevado grado de bienes-
tar subjetivo en la relacion actividad
profesional-tiempo-jubilacién”.
Asimismo mejorar el didlogo, com-
partir experiencias y herramientas
laborales entre las generaciones mds
jovenes y aquellas con mayor trayec-
toria, a partir de la exploracion de sus
contextos interactivos y en sus posibi-
lidades de transformacion, tendiendo
a la complementariedad mds que a
la eliminacién de campos comunes o
diferentes.

Il. Poblacion Jubilable

a. Crisis biograficas

Entendemos por crisis biogrdfica
a toda aquella mutacién o cambio
trascendente en el decurso de otros
desarrollos, ya de orden fisico, psi-
colégico o social, que aun cuando
intrinsecamente comporta procesos
de crecimiento y maduracién, puede

ser experimentada subjetivamente
como situacién de riesgo (Rodriguez,
2000).

Tomamos aqui el concepto de “cri-
sis”, tal como lo formulara Burin
(1998), en su doble acepcién de:
“ruptura de un equilibrio anterior,
acompanada por la sensacion subje-
tiva de padecimiento”, pero asimismo
comprendiendo la “posibilidad de
ubicarse como sujeto activo” capaz,
en la critica, de reformular el equili-
brio anterior. En suma, crisis como
transformacién y oportunidad, pues
en efecto, la palabra crisis, significa
conflicto, dilema, transformacién y
cambio; pero también oportunidad.
Desde la perspectiva de Neugarten,
los acontecimientos normales y espe-
rables no deberfan constituirse en si
mismos en “crisis”, y debe reservarse
este término para aquellos que no son
esperables o que alteran el ritmo y
la secuencia del ciclo vital. Dejar la
casa paterna, casarse, la paternidad, la
realizacion profesional, el climaterio,
el convertirse en abuelos, la jubila-
cién, son todas instancias decisivas
a lo largo de la vida, que la marcan
puntualmente y exigen cambios en el
concepto que se tiene de uno mismo
y de la propia identidad; que estas
instancias devengan criticas 0 no,
depende, para esta autora, fundamen-
talmente de su timing.

Las crisis biograficas de la tercera
y cuarta edad poseen naturaleza
especifica, toda vez que obligan a la
elaboracién de duelos vinculados a la
identidad, y los roles, la inclusion-ex-
clusion y la vida afectiva, los cambios
corporales, el paso del tiempo y el
envejecimiento; pero la dificultad en
la elaboracién de prejuicios y temores
relativos a estas circunstancias vita-
les, puede impedir el reconocimiento
y desarrollo de nuevas oportunidades

S Mujeres de 60 afios 0 mds, y varones de 65 afios 0 mas.
® Mujeres entre 55 y 59 afos, y varones entre 60 y 64 afios.
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y alternativas de cambio reales, dis-
minuyendo sensiblemente la calidad
de vida.

Ahora bien, la eufemistica expresion
“adulto mayor”, a la que pertenece la
poblacién jubilable del Ministerio de
Trabajo, Empleo y Seguridad Social,
engloba una categoria vagamente
definida de los colectivos femenino y
masculino comprendidos entre los 55
y 60 afios, y entre los 60 y 65 afios
respectivamente, proyectdndose mds
alla de estos limites en ambos casos.
Habremos de referirnos, entonces, a
dos etapas diferentes: el climaterio y la
vejez, como los periodos vitales transi-
tados por la poblacion a estudiar.

b. Climaterio

El climaterio es un fenémeno normal,
universal e ineludible, que se expresa
como crisis biogréfica con sustrato bio-
16gico. Denominado “mediana edad”
por algunos autores (Salvarezza, 2000)
constituye un nicho ecoldégico al que
muchas personas se adaptan, limitando
su actividad cotidiana a una rutina
regular que les proporciona seguridad.
Por lo general trae consigo el cumpli-
miento de las propias aspiraciones, un
mejor rendimiento de las capacidades
productivas, equilibrio y desarrollo
del juicio critico.

Ahora bien, aunque desde una pers-
pectiva subjetiva puede representar la
época de mayor realizacion y gratifi-
cacion personales; al mismo tiempo
y para todos sin excepcion es, en
términos estrictos, el periodo de tran-
sicion entre la madurez y la vejez y, si
bien involucra tanto a varones como
a mujeres, es claramente identificable
en estas Gltimas como transicion de la
etapa reproductiva a la no reproduc-
tiva, ya que comprende —ademds— la
interrupcion permanente de la regla,
designada menopausia, como conse-
cuencia de la pérdida de la actividad

folicular ovarica (OMS, 1981), suceso
ineludible que acontece alrededor de
los 50 anos al que Rodriguez (2000)
denomind “esterilidad evolutiva”.

El climaterio, que se inicia para el
varén en la sexta década de la vida,
comporta para €ste una experiencia
subjetiva de desvirilizacion, delibera-
damente invisibilizada mediante eufe-
mismos, desmentidas y elipses discur-
sivas socialmente consensuadas.

Asi, tan real para hombres como para
mujeres, el climaterio representa una
oportunidad para llevar a cabo el
balance de la propia vida, lo que de
hecho se plasma en cuestionamientos
vinculados a la identidad, las realiza-
ciones y el paso del tiempo. El hom-
bre, tanto como la mujer, comienza a
replantearse en este momento las nor-
mas €ticas con que vivié hasta ahora,
y tal vez se reprocha haber satisfecho
los convencionalismos y exigencias
sociales sin haber dejado espacio
para la propia voluntad, se pregunta
si tendrd otra oportunidad; puede que
sienta un profundo desencuentro e
incomunicacién con su pareja, con
quien —mads alld de los hijos—le resulte
dificil compartir intereses.

Debera despedirse del cuerpo joven y
reflexionar acerca del propio mundo
emocional, lo que en ocasiones resulta
desconcertante; ademads de elaborar el
duelo por los roles de la juventud, que
ya no habrd de desempefiar; aceptar
el alejamiento de los hijos’, y asistir a
los propios padres, ahora dependien-
tes, en la enfermedad o en la muerte.

En suma, el climaterio presenta nue-
vas conflictivas a quienes se hallan en
esta etapa vital: el incremento de la
interioridad; el cambio en la percep-
cion del paso del tiempo; la personali-
zacion de la muerte y la preocupacion
por la trascendencia; lenta, pero insi-
diosamente adquieren predominio en
la subjetividad.

El énfasis en la introspeccion y la
preocupacion por el “mundo interno”
dan lugar al “balance de vida”, como
un modo de revalorizar la propia
trayectoria. La mayoria de las perso-
nas suele situarse en la propia edad
y registrar el paso del tiempo con
dificultad.

Ligada a la ensefianza en su sentido
mas amplio, la “creacion de herederos
bioldgicos y sociales™ requiere de la
superacion del propio narcisismo, para
permitir la aceptacion del otro, encar-
nado en este caso en las generaciones
mds jovenes. (Salvarezza, 2002)
Sefialamos enfdticamente la circuns-
tancia, que hombres y mujeres com-
parten, de vivir en una cultura en la
cual la vejez no es valorada y donde se
ven obligados a soportar una constante
presion vinculada a los horrores de la
edad y a la absoluta necesidad de man-
tenerse jovenes, atractivos y vitales.

c. Vejez

Mis alld de las diferencias persona-
les en la apariencia fisica y estado
de salud, pesa sobre el concepto de
vejez una fuerte connotacién social
vinculada a la situacion laboral de
cada individuo. Es por ello que en la
mayoria de los paises desarrollados
se acepta la edad cronoldgica de 65
anos como el comienzo de la vejez,
vinculdndola al momento en que, por
lo general, el varén accede a los bene-
ficios jubilatorios.

El envejecimiento, empero, es una
realidad bioldgica con su propia dind-
mica, aun inmanejable por el hombre.
De tal modo, y pese a las protestas de
arbitrariedad, se acepta —al menos con
fines estadisticos— que la vejez se ini-
cia alos 65 anos; la ancianidad a los 75
y una década mds tarde, la senectud.
Para evitar la ambigiiedad del término
“envejecimiento”, Salvarezza (2002)
elige aludir a su aspecto dindmico de

7 Cuando los tiene; o bien reconocer que ya no estd en edad de tenerlos.
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desarrollo, de “proceso” de transi-
cion, centrandolo en las interacciones
psicologicas, bioldgicas y sociales del
ser humano.

Con las razonables diferencias
individuales, el proceso gradual de
envejecimiento comporta —entre otras
caracteristicas— la disminucion de la
memoria reciente y el aumento de la
memoria de evocacion; la reduccion
de la curiosidad intelectual y la fatiga
laboral; el empobrecimiento sensorial
y de respuesta motriz; asi como pro-
gresivas dificultades de adaptacién a
situaciones nuevas.

En tanto que, manifestaciones tales
como el aislamiento, el apego a los
bienes materiales, el refugio en el
pasado ® la negativa al cambio y
reduccion de los intereses”?, y la agre-
sividad '°, habitualmente consideradas
negativas, se hardn evidentes con el
avance de la ancianidad.

En muchos paises desarrollados, la
construccién social de la nocién de
vejez es acompaiiada de prejuicio, por
tal razon es posible ver en los jovenes
el temor a envejecer y en los viejos la
envidia de la juventud. “Subyace al
viejismo (Salvarezza, 1974) el pavor al
propio envejecimiento, y por lo tanto
el deseo de distanciarnos de las perso-
nas mayores que constituyen un retrato
posible de nosotros en el futuro”.

El conjunto de juicios negativos hacia
las personas viejas, por lo general
inconsciente aunque siempre activo,
llevé a Beca y Banaji (2004) a plan-
tear el concepto de viejismo implicito,
definido .como la “alteracién en los
sentimientos, creencias o0 compor-
tamiento en respuesta a la edad cro-
nolégica percibida, de un individuo

o grupo de personas” que se halla
implicito, en diferentes grados, en
todos los seres humanos. Sostienen
los autores, que aun cuando no hay
un “odio” manifiesto hacia los viejos,
existe una amplia aceptacion de senti-
mientos y creencias negativas.

De forma paradojal, privilegiando la
informacién por sobre la sabiduria,
Occidente reserva para los viejos, es
decir las personas con mds experien-
cia, un lugar marginal dentro de la
sociedad.

Vejez y jubilacién son, conceptos inti-
mamente relacionados desde una pers-
pectiva social (Thomas, 1993), aunque
este vinculo resulte conflictivo.

IV. Acerca de la jubilacion ™

a. Perspectivas psicologica y social

La relacion del individuo con las acti-
vidades a que se designa “trabajo”,
se mantiene durante toda la vida. Por
ello, en una sociedad centrada en el
trabajo, los adultos mayores recha-
zan el mandato jubilatorio como fin
de su etapa productiva (Scaglia y
Mammana; 2001), ya que su identi-
dad forma parte del mismo.

“El trabajo constituye una acti-
vidad primordial para el hombre.
Representa un medio de subsistencia
y una fuente de placer, un factor de
valoracion y del sentido de la utilidad
personal: es condicion de salud.”
(Yampey, 1974).

Ahora bien, los seres humanos nos
relacionamos con nuestro trabajo
a partir de las mismas pautas que
estructuraron los primeros vinculos
afectivos y los primeros logros infan-
tiles, “en intima vinculacion —afirma

Yampey— con las figuras de la madre,
el padre, los hermanos...”. Es por ello
que cada persona despliega un estilo
y dindmica propios en su quehacer o
su capacidad productiva. “La riqueza
o pobreza, la flexibilidad o rigidez
en materia de trabajo, dependen del
equipamiento  interno, adquirido
especialmente en los afios formati-
vos. Del mismo modo, las crisis o
descompensaciones se configuran
necesariamente sobre modelos prees-
tablecidos” (Yampey, 1974).

El psicoandlisis ha privilegiado el
encuadre individual (psicosocial),
en que la historia es una explicacion
del presente por el pasado —del pre-
sente adulto por el pasado infantil-.
Para entender la operatividad de este
concepto hay que recurrir a la formu-
lacion de las series complementarias
de Freud: una disposiciéon “fuerte”
—explica Salvarezza (2002)- estard
en condiciones de procesar adecua-
damente  situaciones conflictivas
actuales que operan como factores
desencadenantes; en tanto que para
una disposicion “débil” —o debilitada
por reiterados sufrimientos—, circuns-
tancias nimias pueden desencadenar
“catdstrofes” al constituirse en verda-
deras situaciones traumadticas dificiles
o imposibles de manejar.

En tal sentido, ain cuando por lo
general el cese del trabajo es volun-
tario, el cardcter brusco que suele
asumir el pasaje de una condicién a
otra, puede generar sucesivas rupturas
(Scaglia y Mammana; 2001). El jubi-
lado es paradigma de pérdida: “Pierde
capacidad adquisitiva, se transforma
en una carga social para los sectores
productivos, pierde sus grupos de

¥ Es una forma de revalorizar lo vivido y ganar protagonismo acaparando la atencion de los demds.

? El anciano se defiende de la complejidad de las nuevas opciones posibles, limitando “el mundo™ al dmbito de lo que puede controlar.

1" La hostilidad puede ser un recurso defensivo. En el viejo la célera aparece cuando el mundo “16gico y ordenado”, que se ha construido tras
anos de lucha, se ve alterado por “algo” que no encaja.
'" Con el nombre jubilacion se designa el acto administrativo por el que un trabajador —en “activo™, ya sea por cuenta propia o ajena— pasa a la
situacion pasiva, luego de haber alcanzado determinada edad —mdxima legal para trabajar—. La pérdida de ingresos derivada del cese laboral
es compensada por una prestacion econdmica mensual de cardcter vitalicio (que s6lo cesa con la muerte del causante).
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pertenencia y queda sin referentes
para su identidad (disminuye su
autoestima, adopta conductas tales
como marginacién e introspeccion;
se aferra al pasado y aparecen en €l
sentimientos de inferioridad), pierde
reconocimiento social, por cuanto
pasa a formar parte de un grupo des-
valorizado por la sociedad (lo cual
influye en el surgimiento de desajus-
tes de la personalidad)”. En términos
de Yampey (1974), el “merecido
descanso” termina pagdndose muchas
veces con el aislamiento social.

El retiro laboral, como sefalan
Biancotti (2001), Chapot y Mingorance
(2009) supone la pérdida de un espacio
de pertenencia y modificaciones en los
vinculos, asi como —por lo general-una
considerable merma en lo econémico.
Para quienes, mds alld de este ambito,
no poseen intereses ni despliegan otras
actividades, el ser jubilado pasa a ocu-
par la identidad total.

Por otra parte: “La jubilacion, exigida
a una edad determinada, des-subjeti-
viza generando una variacién forzada
de la percepcién natural del paso
del tiempo” (Chapot y Mingorance,
2009), de igual manera puede ser oca-
sién de dramdticas modificaciones en
los vinculos familiares, imponiendo
la sobreadaptacion a un rol incierto.
La jubilaciéon compulsiva segrega al
colectivo implicado de la posibilidad
de seguir realizdindose en el marco
de un proyecto vital y participativo.
Quienes se jubilan forman parte del
grupo desvalorizado por el sistema:
“Jubilarse del trabajo —dirdn Scaglia
y Mammana (2001)- equivale a jubi-
larse de la vida”.

Diversos autores > coinciden en que:
“la jubilacion es un producto de
la sociedad de consumo” y de ello
resulta que muchas personas, a partir

del cambio que la primera opera en
las relaciones con el medio y con-
sigo mismas, comienzan a percibirse
como ‘“‘viejas”. Asi, en tanto en el
imaginario social argentino, ser viejo
implica “dejar de ser”, los jubilados
de nuestro pafs ingresan a una “zona
de exclusion™.

b. Normativa

Exceptuando circunstancias de jubi-
lacién voluntaria o forzosa, y aquellas
de prolongacion laboral o jubilacién
flexible, la edad jubilatoria oscila
entre los 60 y los 65 afios, con dife-
rencia de sexo en algunos paises.

A rasgos generales pueden distin-
guirse dos modalidades de jubilacidn:
contributiva 'y no contributiva. La
primera es aquella que se financia
a partir de los aportes realizados al
sistema por los propios beneficiarios,
mientras prestan servicios laborales;
la segunda es la destinada a quienes
carecen de recursos o no han aportado
lo suficiente para generar derechos y
beneficiarse en la otra modalidad.

En Argentina el sistema previsional ®
conocid, entre 1993 y noviembre de
2008, la variante a la que se denomind
de capitalizaciéon individual. Esta
consistia en el aporte a una cuenta
administrada por una entidad privada
(AFIJP) realizado por los trabajadores
en actividad, en tanto el Estado seguia
haciendo frente a los pagos de quienes
ya se hallaban jubilados.

La jubilacién ordinaria requiere con-
tar con 30 anos de aportes al sistema y
haber alcanzado, las mujeres y varo-
nes respectivamente, la edad de 60 6
65 afos. En caso de edad avanzada, a
los 70 afos, se exigen solo diez anos
de aportes, con al menos cinco de
esos afios dentro de los tltimos ocho
anteriores al cese de la actividad.

En la Unién Europea sé6lo 5 de los 15
paises que la integran, diferencian la
edad requerida para jubilarse entre
varones y mujeres '4; en tanto que en
algunos la legislacién prevé un corri-
miento progresivo de la misma '3, en
otros se producen intensos debates
sobre este tema.

Lo cierto es que las proyecciones
demogrificas indican un paulatino
envejecimiento poblacional que pone
en riesgo el sistema de pensiones
publico, en aquellos paises en que
los sistemas de salud y de seguridad
social se sostienen en gran medida
gracias al aporte de un porcentaje
de los ingresos de la clase economi-
camente activa. Ello justificaria la
bisqueda de nuevas lineas de accién
e implementacion politicas que resta-
blezcan el equilibrio de la seguridad
social y las redes de contencion.

Se considera que una poblacidn es vieja
cuando el 7% de la misma supera los 60
afios. La comunidad Europea, Estados
Unidos, Japén, Argentina y Uruguay,
entre otros paises, tienen una pobla-
cién envejecida y, entre otras alterna-
tivas para paliar las consecuencias que
el envejecimiento demografico opera
sobre la Seguridad Social y mantener
la sustentabilidad del Sistema, algunos
de ellos han propuesto la extension de
la edad jubilatoria ofreciendo a quienes
asi lo deseen la posibilidad de seguir
trabajando. 4
Ahora bien, es evidente que el enveje-
cimiento no significa lo mismo en la
diversidad de los roles laborales. No
es igual ser deportista que investiga-
dor o docente a la hora de considerar
la edad como variable y su incidencia
en el desempeiio de cada tarea. Pero,
aun cuando para la gran mayoria de
los trabajadores la propia edad tiene
escasa relevancia, en el marco laboral

12 Alba, V.; Buendia, J.; Fercgla, J.; Giddens, A.; Lehr, U.; Mishara, B.; Riedel, R.; Thomas, L., en la cita de Matusevich (1996).
1 Tradicionalmente llamado “Sistema de Reparto”; hoy Sistema Integrado Previsional Argentino (SIPA).

4 Austria: 65/60; Bélgica: 65/62; Grecia: 65/60-65; Italia: 65/60; Reino Unido: 65/60.
5 Alemania: a 67 (hasta 2029); Francia: a 62 (de 2011 hasta 2016); Reino Unido a 66 (de 2018 hasta 2020).
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la discriminacion se presenta de modo
encubierto o manifiesto en actitudes
cotidianas, tanto en la forma de bromas
o burlas hacia la presunta incapacidad
de los mayores, como en la disminu-
cién efectiva de oportunidades y la
exclusion manifiesta. Los estereotipos
negativos impiden los re-entrenamien-
tos y la asignacion de nuevas tareas '°.
Los cambios cognitivos y los déficit
de memoria o del lenguaje suelen ser
sobredimensionados cuando —con
excepcion de los aspectos vinculados
a velocidad y tiempo de reaccién— en
realidad existen pocas diferencias
significativas en las funciones inte-
lectuales a lo largo de la madurez; en
cambio las personas mayores suelen
ser mds puntuales, mds estables y
concientes de sus responsabilidades y
si bien suelen requerir mayor tiempo
para recuperarse en caso de accidente,
las personas mds jévenes se lastiman
con mayor frecuencia. Un prejuicio
generalizado supone a los empleados
de mas edad cerrados e incapaces de
aprender, siendo el efecro a la vez
causa de esta inadaptabilidad, toda
vez que las bajas expectativas pro-
yectadas sobre los trabajadores mas
viejos los excluyen de los programas
de entrenamiento.

c. El retiro laboral en el imaginario
de la Administracién Publica

Quienes se desempefian en la Admi-
nistracién Publica suelen desarrollar
fuertes vinculos laborales y de perte-
nencia institucional que se acrecien-
tan atin mds con la antigiiedad. La
adhesion al Organismo es asimismo
constitutiva de la identidad personal
de cada agente; y en este sentido el
retiro laboral supone la amenaza
de una exclusién social no siempre

prevista. Un gran nimero de agentes
advierte que tras largos afios de labor
se encuentra sin un plan para “des-
pués”. Para muchos, con la pérdida
del entorno significativo, se imponen:
el miedo al vacio —representado por el
tiempo libre— y la dificultad cultural
para adecuarse al ocio.

Por su parte, la cultura occidental con-
trapone la expresion “clase pasiva” a
los conceptos: actividad, producti-
vidad y utilidad, que se comprenden
reciprocamente, implicando ademds
el derecho al consumo. Entonces,
quien sea excluido del circuito labo-
ral lo serd también del mercado de
consumo como una forma de “muerte
social” (Matusevich, 1996). El mismo
sistema que despoja del trabajo, dis-
crimina y culpabiliza al jubilado
(Chapot y Mingorance, 2009).

La pérdida del empleo genera en el
jubilado el sentimiento de exclusién
si ha sido socializado en la valoracién
positiva de la actividad, y negativa del
ocio (Rodriguez Feijéo, 2003); pues
el trabajo no sélo constituye un medio
de vida y una fuente de placer, sino
también de reconocimiento y presti-
gio, al tiempo que brinda sentido de
“utilidad”. Ahora bien, el descanso y
la recreacion también son inherentes
al trabajo, de ahi que la planificacion
del “ocio y el negocio” constituyan
normas de higiene mental. Yampey,
(1974) advirtié que algunas perso-
nas revelan rasgos patoldgicos pre-
cisamente durante las vacaciones,
los fines de semana o al término de
cada jornada, al no poder disfrutarlas.
Tales sujetos suelen trabajar com-
pulsivamente, emplean su actividad
como un escape de situaciones con-
flictivas, o como huida de si mismos.
Empero, quien es incapaz de obtener

satisfaccion en su ocio, dificilmente
tendrd un genuino disfrute en sus
ocupaciones.

El tiempo libre es un objeto mds de
consumo en las sociedades indus-
trializadas de Occidente; pero sélo
alcanza plena significaciéon cuando
se sabe qué hacer con éste, y se tiene
“con qué”.

V. Enfoque metodoldgico

a. Diseno de herramientas

Dentrodel marco general del proceso de
indagacion 7 sobre el impacto y clima
laboral que genera la implementacion
del Programa “Nuevos Desafios”, en
los agentes del Ministerio de Trabajo
Empleo y Seguridad Social que se
hallan préximos a acogerse al benefi-
cio jubilatorio, se implementaron dos
instrumentos de recoleccion de datos:
1. Toma de entrevistas a referentes
clave, con el objeto de explorar
las dimensiones significativas
que se deslindan de la imple-
mentacion del Programa.
2. Administracién de una encuesta
anénima dirigida al personal
en edad de retiro, para evaluar
aquellas actitudes, mitos,
prejuicios, percepciones y
creencias, que actian como los
condicionantes psicoldgicos y
sociales que aplazan la decision
de jubilarse entre los agentes
objeto del presente estudio.
Entre los dias 4 y 26 de abril de 2011, fue-
ron entrevistados en la Ciudad Auténoma
de Buenos Aires ¥, 8 agentes de Planta
Permanente del Ministerio de Trabajo,
5 de ellos en edad jubilatoria. Las entre-
vistas, que inicialmente se proyectaron
como semi-estructuradas y se orienta-
ron luego —espontineamente— hacia la

' A partir de los 55 afios, los trabajadores tienen menos posibilidad de recibir capacitacién para mejorar sus destrezas.
'7Compromiso asumido por la Facultad de Humanidades de la UdeMM, a partir de la firma del Convenio de Asistencia Técnica, para realizar
una indagacion en el marco de las acciones que el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social realiza dentro de sus politicas de gestién

de Recursos Humanos.

" Todas las entrevistas fueron realizadas por la Lic. Marcela Garcia Rey.
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modalidad “‘abierta, en profundidad”,
fueron realizadas a referentes clave que
reunian las siguientes caracteristicas: 5
agentes mayores de 60 afios destinata-
rios del Proyecto “Nuevos Desafios”, y
3 testigos calificados, afectados de algtin
modo a la implementacion del mismo.
Aspectos metodoldgicos '

Las entrevistas al colectivo en edad
jubilable fueron tomadas a partir de
un muestreo al azar que incluyé: a) 5
agentes, con distinto grado de profe-
sionalizacion, vinculados a diversos
sectores del Ministerio, cuya carrera
laboral oscila entre 28 y 40 anos de
antigliedad; b) 3 referentes clave,
involucrados en laimplementacion del
Programa, también pertenecientes a la
planta permanente del Ministerio.
Las entrevistas tuvieron por objetivos:
tanto alcanzar una mayor compren-
siéon del modo en que la poblacién
jubilable percibe su realidad laboral,
como conocer las inquietudes de estos
agentes en relacion a la implementa-
cién del Programa “Nuevos Desafios”
y la incidencia del mismo en el pro-
ceso jubilatorio.

Aspectos descriptivos:

Cada referente clave fue entrevistado
en forma individual en su puesto de
trabajo, en un solo encuentro de dos
horas, a partir de una gufa previa-
mente pautada segin las dimensiones
a investigar. Se le comunicé que se
estaba llevando adelante una indaga-
ciéon acerca del Programa “Nuevos
Desafios”, y se le solicité que contara
su propia experiencia y vivencias
acerca de la jubilacion. Se dio priori-
dad a las expresiones espontdneas de
cada entrevistado, repreguntando en

aquellas ocasiones que fue necesario.
Las entrevistas proporcionaron un
amplio marco referencial de las creen-
cias, percepciones, atribuciones, acti-
tudes, prejuicios y mitos, acerca de la
realidad percibida por el colectivo en
proceso de jubilacién; dando cuenta del
modo de ver del entrevistado, pero tam-
bién aportando datos de lo que sucede
en su sector de trabajo y el modo en que
otros agentes perciben esa realidad. En
la trascripcion se conservo el anonimato
de cada entrevistado, consignidndose
Unicamente el sexo, edad y antigliedad
laboral del mismo.

A partir del andlisis de las entrevistas
se procedid a la confeccién de una
encuesta cerrada cuya modalidad de
relevamiento fue la auto-administra-
cion del cuestionario en el lugar de
trabajo.

b. Poblacion y muestra

La encuesta, que revistié cardcter de
censo, fue aplicada a la poblacién
jubilable® de MTESS 2'. Se entregé a
la misma, conjuntamente con la liqui-
dacién de haberes del periodo octubre
de 2011, un cuestionario para ser res-
pondido en forma anénima que debia
depositarse en una de las 5 urnas que
se dispusieron a tal fin.

Sélo 82, de los 106 agentes a quienes
se entregd el formulario, respondieron
a la encuesta. La negativa de los 24
agentes que se abstuvieron de partici-
par, que podria haberse interpretado,
a priori, como rechazo manifiesto del
Programa “Nuevos Desafios”, dis-
gusto frente a la inminencia del inicio
de su proceso jubilatorio, o insatisfac-
cion general en relacién a su realidad
laboral; asi como resultado del temor

a ser identificados a partir de datos
tales como edad o antigiiedad; fue
elucidada con mayor minuciosidad a
partir del andlisis de la totalidad de
los cuestionarios y sus respuestas.
Mientras en una de a las encuestas
no se consigna el sexo, respondieron
a la misma 42 varones y 39 mujeres.
Uno de cada cuatro varones manifestd
vivir solo, en tanto que una de cada
seis mujeres declard estar en esta con-
dicién. Asimismo, una de cada diez
mujeres y uno de cada cuatro varones
encuestados, resultaron ser mayores
de 65 afios; aunque seflalamos que en
el total de encuestas respondidas, 8 no
consignan la edad.

El colectivo “‘poblacién jubilable”
incluyé a aquellos agentes que se
hallan préximos a la edad jubilatoria®
0 que ya la han superado?. Se tuvo en
consideracién que la diferencia en la
edad jubilatoria entre varones y muje-
res, no es obligatoria en la normativa
vigente del MTESS, toda vez que las
empleadas con mds aflos de servicios
que se aproximan a los 60 afos, pue-
den optar por jubilarse a la misma
edad que los varones, si lo notifican o
hacen saber con suficiente antelaciona
su inmediato superior.

c. Dimensiones

Considerando que el relevamiento
tendria como propdsito conocer los
niveles de satisfaccion, indagar acerca
del impacto y cdmo incide en el clima
laboral del personal que involucra, y
—finalmente— divisar las necesidades
y aquello que se espera del Programa;
y, teniendo en cuenta que a través del
andlisis de los resultados obtenidos
se procederia a la recomendacién

1 Se procedi6 a tomar “notas de campo”, para no afectar el normal curso conversacional, propiciando la charla informal y haciendo foco
en los aspectos relevantes al objeto de estudio. Se evité la utilizacién de soporte electrénico (grabacion) a fin de generar confianza en el
entrevistado y rapport entre éste y el entrevistador.
% Agentes que se hallan en edad jubilatoria, o que ya la han superado largamente, considerados “nicleo duro” por su tenaz oposicién al

retiro.

2 Personal que se desempeiia en las sedes del MTESS de Av. Paseo Col6n al 600.
2 Empleados del MTESS que no hubieran alcanzado los 65 afios.

» Agentes mayores de 65 anos.
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de acciones tendientes al logro de
un mayor rendimiento y efectividad
en la implementacién del Programa,
en aquellos aspectos del trabajo que
reflejan obstdculos en la consecu-
cién del objetivo principal, es decir
el arribo a un proceso de jubilacién
no traumdtico, las entrevistas fueron
orientadas hacia la obtencién de datos
vinculados a tres ejes en particular:
1) experiencia y percepcidn acerca de
la propia realidad laboral;
2) opinién y expectativas respecto del
proceso jubilatorio;

3) opinién y expectativas respeto de
la implementacion del Programa.
Se confeccioné —por lo tanto— una
gufa para la entrevista en torno a las

siguientes dimensiones a explorar:

Dimension 1

Realidad Sub-dimensiones
laboral

1.1 Percepcién |- Niveles de
general de satisfaccion
la situacién |- Nivel de orgullo
laboral actual |- Continuidad

1.2 Trayectoria |- Ingreso

- Ultimo ascenso
- Posicién actual
- Proyecci6n

- Balance

1.3 Problemdtica |- Brecha
de la generacional
transferencia |- Rivalidad y
competencia
- Transmisién de
saberes
- Compromiso

Dimension 2

Proceso Sub-dimensiones
jubilatorio
2.1 Realidad - Expectativas
apreciada - Calidad de vida

- Obstdculos

- Aplazamiento

2.2 Modalidad - Compulsiva

- Retiro voluntario

- Legislacién
vigente

- Ventajas y

perjuicios

Dimension 3

P‘fisﬁggla Sub-dimensiones
Desafios”
3.1 Implemen- |- Expectativas
tacion - Compromiso
- Beneficios
- Efectividad
- Obstdculos

La encuesta confeccionada a partir de
las dimensiones y sub-dimensiones
registradas en las entrevistas, tuvo por
objetivos: obtener una descripcion
de la poblacién actual del Ministerio
considerada jubilable; conocer los
motivos por los que aplaza su jubi-
lacién; analizar la incidencia que
variables tales como: edad, género,
convivencia, monto del haber jubila-
torio, uso del tiempo libre y existen-
cia de proyectos para el futuro, tienen
sobre las actitudes del colectivo hacia
la jubilacién; Indagar acerca de la
recepcién que el Programa “Nuevos
Desafios” tiene en sus destinatarios;
valorar los resultados obtenidos por
dicho Programa hasta el momento.

VI. Datos relevados y analisis
de la informacion

De las entrevistas en profundidad rea-
lizadas a agentes de Planta Permanente
del Ministerio de Trabajo, se distinguen
5 tomadas a referentes clave, mayores
de 60 afios, destinatarios del Programa
“Nuevos Desafios”, y 3 a testigos cali-
ficados, afectados de algin modo a la
implementacién del mismo.

En todos los casos se informé a los
entrevistados que los datos recogidos
serfan considerados confidenciales y
s6lo de utilidad en la indagacién que
estd llevando a cabo la Universidad de
la Marina Mercante para el Ministerio
de Trabajo Empleo y Seguridad Social,
acerca del personal en edad jubilable.
En las préximas secciones se da
cuenta de la sintesis de sus testimo-
nios, tomando en cuenta en primer
lugar aquellos correspondientes a los
agentes en edad jubilable:

La percepcién subjetiva de estos
agentes es de ser utiles y necesa-
rios en sus puestos de trabajo. Sus
apreciaciones refieren satisfaccion,
especialmente entre aquellos de
mayor antigiiedad en el Organismo.
Afirman llevar adelante su labor con
agrado. Se consideran ordenados,
activos, confiables y, sobre todo,
dicen saber hacer bien su trabajo.
En particular, los agentes que infor-
man llevar ya varias décadas en el
Organismo, valoran el ambiente de
trabajo, el compromiso, la continui-
dad y el respeto por la trayectoria.
Reconocen, que existen diferen-
cias entre aquellos agentes con
formacion profesional y los que no
cuentan con ella; y que, en alguna
medida, las condiciones de ingreso
se han modificado con el tiempo.
La brecha generacional da lugar
a rivalidad y competencia; pero
también a nuevos aprendizajes, al
esfuerzoporlaformacion permanente
y la transmisién de conocimientos.
Para quienes dispusieron su vida
alrededor de la esfera laboral, el
establecimiento de prioridades o la
organizacion del tiempo libre tam-
bién pueden resultar conflictivos
y no necesariamente traducirse en
una mayor calidad de vida.

El fantasma del desamparo, con la pér-
dida de la Obra Social, se manifiesta
en las expresiones de los entrevista-
dos, pero la pérdida de la pertenencia,
el temor al desarraigo, también cons-
tituye un motivo para el aplazamiento
indefinido de la jubilacién.

En todos los casos, desde 1o mani-
fiesto, las razones econdmicas son
el factor determinante, o al menos
el de mayor incidencia en relacién
a dicho aplazamiento.

Los encuestados aseveran conocer
la legislacion vigente, pero alegan
que la misma no garantiza los bene-
ficios minimos de la pasividad.
Sefialan, asimismo, creer que los
retiros compulsivos responden a
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una posicién politica distante de la
actual que reconoce en la jubilacién
un derecho; cuestionan, empero, la
edad de acceso a la misma.

En cuanto al Programa “Nuevos
Desafios” y su implementacion,
las apreciaciones revelan en algu-
nos casos conocimiento y en otros
cierta cuota de prejuicio. Hay
quienes aseveran que el Programa
se implementd para evitar las jubi-
laciones compulsivas; que sus talle-
res tienen por objetivo posibilitar a
los empleados en edad de jubilarse
la “reflexion sobre estos temas que
les incumben” y que resulta valioso
darles tiempo y acompafarlos en
este proceso. Para otros el tema es
“claramente econémico”.

En quienes no lo conocen, el Pro-
grama da lugar a expectativas nega-
tivas, y genera un franco rechazo
en aquellos agentes que lo suponen
antesala de la jubilacion; por el
contrario, quienes trabajan en €l lo
hacen desde el compromiso.
Finalmente, no todos los agentes
son claros a la hora de evaluar los
resultados de la implementacion
del Programa. Quienes lo hacen
desde el desconocimiento se afe-
Iran a sus prejuicios.

Por su parte, tres testigos calificados
vinculados al Programa se expresaron
en relacién a los motivos que llevaron
a la creacion y puesta en marcha del
mismo; la legislacion vigente res-
pecto de los agentes en situacion de
jubilarse, ciertos obstdculos que pre-
senta su ejecucion, las necesidades
detectadas y otros datos relevantes en
la obtencion de una mayor efectividad
en la implementacién del Programa:
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Los agentes entrevistados, afecta-
dos al Programa “Nuevos Desa-
fios” desde su creacion en el afio
2007 cuando se inicié como un
Proyecto, declaran ser responsa-
bles tanto de la coordinacion de las
actividades, como de su promocién
e implementacion.

= Seiflalan que la implementacién

del Programa es muy innovadora,
y “‘como toda innovacion ha mere-
cido juicios diversos” y variada
adhesion, despertando diferentes
actitudes en el personal. Hacen
notar que se trata de un programa
integral, a largo plazo, dirigido a la
poblacién que ya estd en condicio-
nes de jubilarse, pero que trabaja
con los empleados a partir de los
55 aios, que intenta brindar herra-
mientas para pensar en esta nueva
etapa de la vida, mds alld del pro-
ceso jubilatorio en si mismo.
Exponen que el objetivo principal
del Programa es lograr un retiro no
traumdtico del personal en edad de
jubilarse, que se impulsa la idea
de acompaiiarlos en el proceso de
jubilacién a efectos de que se reti-
ren de la mejor manera.

Se tiene en cuenta, asimismo, la
transferencia de conocimientos. Es
decir, poder establecer un puente
generacional entre los que se estdn
yendo y los nuevos ingresantes. En
definitiva, se trata de detectar a las
personas con potencial generador
de transferencia de conocimiento,
es decir por un lado que tengan la
predisposicion, pero también que
tengan la ductilidad para hacerlo.
Advierten que algunos destinata-
rios del Programa desarrollan cierta
resistencia a la participacién en el
mismo, pues no siempre interpre-
tan adecuadamente la finalidad y
objetivos de éste.

Aluden, asimismo, a los facto-
res que podrian influir en forma
positiva en su implementacion,
tanto como a los obstdculos que
perciben, destacandose en relacién
a estos ultimos la suposicion, de
algunos agentes, de que asistir a
estas actividades confluye en una
jubilacion forzosa.

Por dltimo destacan que otras
cuestiones en juego son los mitos
relativos a la realidad laboral, la

jubilaciéon y la vejez en nuestro
medio; la esperanza de que “salga
la ansiada resolucién de jubilacion
por el 82% movil”, el pasaje de
“activo” a la categoria de “pasivo”
y, por supuesto, el dinero. Subra-
yan, ademds, que estas cuestiones
exceden la realidad laboral del
Ministerio, ya que ‘“afectan en
general, a todas aquellas personas
que estdn desarrolldndose laboral-
mente (...) teniendo en cuenta que
en la actualidad, la calidad de vida
se mide en términos de empleo
seguro y buen sueldo.”

VII. Principales resultados

a. Realidad laboral
* Debe considerarse que sélo el 10%

de la poblacién encuestada tiene
menos de veinte afios de antigiie-
dad laboral, un 40% mas de vein-
tiin afos y el 50% restante mds de
treintaitn afos de servicios.

Antigledad laboral

B menos de 10 afios
E de 11 a 20 afios
Clde 21 a 30 afios
B 31 afios o mas

\\ Operdidos

4

De estos agentes el 52,5% declard
considerarse bastante o muy valorado,
y el 41,5% que percibe poca valora-
cion de su tarea en el dmbito laboral;
mientras el 5% dijo sentirse nada
valorado en el puesto de trabajo que
ocupan. El 2,5% de los encuestados
omitié dar respuesta a esta pregunta.

Valoracion percibida

W mucho
Evastarte
poco

M nada
Orerdidos
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* Ocho de cada diez expresd sen-
tirse bastante o muy cémodo
en su puesto de trabajo, e igual
proporcién expresd bastante o
mucho orgullo por pertenecer a la
institucion.

Apenas uno de cada cuatro agentes
ingreso al Organismo por concurso
0 por contrato, en tanto que mas
del 50% lo hizo a partir de reco-
mendaciones u otras vias.

Ingreso ala Institucion

@ concurso
Hcontrato
[Jrecomendacion
Motros

El 61% senal6 haber sido promo-
vido de nivel escalafornario en los
ultimos 5 anos; un 11% recibié un
ascenso por dltima vez entre 6y 10
afos atrds; algo mds del 2% lo hizo
entre 11 y 15 afios, y alrededor del
7% no fue ascendido sino hace mads
de 16 afos; en tanto que algo mas
del 18% de los encuestados omitio
responder esta pregunta.

Ultimo ascenso

B hasta 5 afios
HB6 a 10 afios
011 a15 afios
B mas de 16 an
OPerdidos

Casi el 80% consigna que el clima
de trabajo en su dmbito laboral es
bueno o muy bueno, y cerca del
95% de los encuestados concluyo
en un balance bueno o muy bueno
de su propia trayectoria.

Siete de cada diez agentes consi-
dera su puesto de trabajo relacio-
nado con la propia experiencia y
ocho de cada diez valora su aporte
personal al conjunto.

En sentido concordante con lo ante-
rior, el 85% expresoé sentir bastante
o mucha satisfaccion en relacion a
su desempeio laboral.

Mis del 87% declara tener rela-
ciones buenas o muy buenas con
sus superiores; y un porcentaje ain
mayor, casi 93%, sostiene que las
relaciones con sus pares son muy
buenas o buenas; en tanto que el
trato con los subalternos soélo fue
considerado bueno o muy bueno por
el 78%, ya que mds del 14% se abs-
tuvo de responder a esta pregunta y
el resto lo calificé de regular.

Transmision de conocimientos

.muy buena
Ebuena
Oregular
Wperdidos

En cuanto a la transmision de cono-
cimientos a los nuevos ingresantes,
mds del 36% expresa que es muy
buena, y buena el 51%. Solo el 7%
consigné regular y casi el 5% no
emitio juicio sobre el particular. Se
senala que estos datos no parecen
congruentes con la percepcion de
respeto por su experiencia laboral,
que los agentes declaran recibir,
ya que el 51% cree que los nuevos
ingresantes respetan a las personas
de su experiencia laboral; pero mds
del 45% no lo cree asi, a lo que se
anade casi un 4% de agentes que
omitié responder a esta pregunta.

Respeto por su experiencia

Operdidos

* Entre ocho y nueve de cada diez

agentes considera el trabajo bas-
tante 0 muy importante en su
vida. De hecho, mas del 90%
dedica mucho o bastante tiempo al
mismo, aunque casi ocho de cada
diez desarrollaria otras actividades
si tuviera tiempo.

En principio, esta dedicacion
parece responder a motivos econo-
micos, ya que mds del 87% declara
que sus ingresos aportan mucho
o bastante a la economia familiar.
Por otra parte cuatro de cada cinco
encuestados consignan que com-
plementan sus ingresos salariales.

Aporte de sus ingresos

W mucho
M bastante
Opoco
Wnada

Complemento de sus ingresos

Whoras extra
Eotras tareas
ingreso
GE( ralaboral
Botros
OPerdidos

Respecto a la actual cobertura de
salud, tres de cada cuatro encues-
tados la juzga buena o muy buena.

. Proceso jubilatorio

Si bien sélo la mitad acepta la edad
jubilatoria propuesta por la ley, no
hay concordancia respecto de si
esta edad debiera ser inferior a la
actual o superior.

Mais del 90% considera la jubila-
cion un derecho; sin embargo entre
ocho y nueve de cada diez agentes
cree que la sociedad valora poco o
nada a los jubilados.
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La jubilacion es...

Wun derecho

una
obligacion

La sociedad valora a los jubilados...

B nucho
[bastarte
poco

\\\ Wnada

)

* Mis del 95% acuerda mucho o bas-
tante, con la implementacién del 82%
movil y casi el 93% aceptaria jubi-
larse si se estableciera esta norma, en
tanto que mas del 73% declara que no
acepta la jubilacion sin la implemen-
tacion del 82% movil. Motiva esta
respuesta, en apariencia, el hecho de
que s6lo uno de cada cuatro encues-
tados contarfa eventualmente con
ingresos adicionales a su jubilacion.

Sficiencia de sus haberes
jubilatorios

Wbastante
poco

Clnada

WPerdidos

A esta ultima referencia se agrega que
nueve de cada diez expresa que sus
haberes jubilatorios serdn insuficien-
tes para sus gastos y que ocho de cada
diez considera regular o mala la obra
social de los jubilados (PAMI).

* Tres de cada cuatro agentes declaran
tener escasa 0 ninguna participacion
en actividades vinculadas a institu-
ciones, talleres, ONG, clubes u otras.

Programa “Nuevos Desafios”

e Resulta llamativa la conviccion,

expresada por casi seis de cada diez,

de poder obtener un beneficio personal
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al participar del Programa ‘“Nuevos
Desafios™; por entre tres y cuatro de cada
diez, de poder obtener un beneficio labo-
ral del mismo; y por uno de cada cuatro,
de poder obtener beneficios jubilatorios
al participar del mismo, toda vez que la
mitad de los encuestados dice no cono-
cerlo, ni a su propuesta, en tanto que el
39% afirma que se trata de un Programa
destinado a actividades recreativas, mas
de 7% que estd destinado a actividades
laborales, casi 5% que estd destinado
a asistencia legal y 19% a actividades
jubilatorias, mientras casi 30% no dio
respuesta a esta pregunta.

Programa destinado a
actividades...

Brecreativas
Blaborales
asistencia
Dlegal
Bjubilatorias
Operdidos

* Mientras seis de cada diez afirman
que las actividades del Programa les
despierta bastante o mucho inter¢s,
entre cinco y seis de cada diez dicen
valorar mucho o bastante esta pro-
puesta por parte del MTESS: lo que
también contrasta con el desconoci-
miento del Programa ya expresado.

VIII. Informe

a. Evaluacion de resultados

En una primera lectura respecto de
la percepcion general de la situa-
cion laboral actual, se destaca que
el conjunto de las respuestas denota
niveles razonablemente elevados de
satisfaccion. Esta valoracion se des-
prenderia esencialmente de la conti-
nuidad laboral y el nivel de orgullo
que los agentes experimentan por su
pertenencia institucional.

El balance en relacion a la propia tra-
yectoria parece positivo, toda vez que
en su mayoria expresan que su expe-
riencia laboral representa un aporte
al conjunto; empero esta apreciacion

no se condice con los niveles de
valoracién experimentados, téngase
en cuenta ademds que cuatro de cada
diez encuestados no fueron promo-
vidos de categoria en los ultimos 5
anos, y que la mayor proporcion de
ascensos se dio en aquellos agentes
que atin no llegaron a 65 anos.

La supuesta satisfaccion, entonces,
no hace sino enmascarar el des-
contento que se evidencia en las
siguientes contradicciones: la mayor
parte de los agentes aplaza el retiro
laboral, no para complacerse en la
transmision de sus conocimientos
a los nuevos ingresantes, sino para
obtener del organismo los ultimos
beneficios posibles; permanece en
sus puestos de trabajo porque sus
ingresos representan una conside-
rable contribuciéon a la economia
familiar, ain cuando estos ingresos
deban ser complementados con otros
aportes. Estos hechos podrian expre-
sarse del siguiente modo: la per-
cepcion de la estima de los pares es
una proyeccion del reconocimiento
del medio familiar en relacion a su
aporte econdémico.

Estos agentes posponen asimismo su
jubilacion, porque encuentran des-
ventajoso el cambio de su cobertura
actual de salud al sistema de presta-
ciones del PAMI: porque ven estre-
charse sus perspectivas economicas
a partir de haberes jubilatorios que
juzgan insuficientes y porque depo-
sitan su confianza en la expectativa
de que se sancione una ley que con-
temple el 82% movil de haberes para
los jubilados.

Si bien en principio acuerdan que el
retiro laboral no es una obligacion
sino un derecho; admiten, no obs-
tante, que la sociedad desvaloriza
a los jubilados, colectivo al que de
hecho no aspiran a pertenecer. Debe
considerarse que los encuestados, en
su mayoria, no valoran la posibilidad
de desarrollar otras actividades, si
éstas no son redituables, o intereses
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personales en el tiempo libre; no esti-
man que la jubilacién sea un benefi-
cio por la disponibilidad de tiempo
que otorga; ni suponen que ‘“‘tiempo
libre” sea sinénimo de “calidad de
vida”, antes bien esta tltima es per-
cibida como sinénimo de “aptitud
de consumo”, capacidad que se verd
reducida practicamente en un 50%
a partir de su ingreso en la clase
pasiva. De estos datos se desprende,
en suma, que actividad es el equiva-
lente de productividad, rendimiento,
beneficio, consumo, salud y calidad
de vida; en tanto que pasividad lo es
de tiempo libre improductivo.

Miés de la mitad de los encuesta-
dos afirma desconocer el Programa
“Nuevos Desafios”; la percepcion que
el resto de los agentes tiene del mismo
parece estar condicionada por prejui-
cios, toda vez que ignora los motivos
de su implementacién, su dindmica y
objetivos, y ain cuando dicen valorar
la propuesta por parte del MTESS, se
resisten a participar en éste.

Para muchos, las expectativas que
genera intervenir en las actividades
del Programa se orientan tan sélo
hacia la obtencién de beneficios per-
sonales, a los que identifican apenas
como ejercicios lidicos o de corte
recreativo. Para otros la participa-
cién en el Programa es sindonimo del
resistido inicio de los tramites jubi-
latorios. De estas apreciaciones se
desprende la falta de interés que para
estos dltimos despierta.

IX. Bibliografia

b. Recomendaciones

El arribo a un proceso de jubi-
lacién no traumdtico serd viable
en la medida en que la Direccién
de Administracion de Recursos
Humanos del MTESS considere
la experiencia y percepcién acerca
de la propia realidad laboral de los
agentes; su opinién y expectativas
respecto del proceso jubilatorio, asi
como sus necesidades especificas en
el trdnsito a la “pasividad”.
En base a la evaluacién de los resul-
tados obtenidos en la presente inda-
gacion, recomendamos las siguientes
acciones tendientes al logro de un
mayor rendimiento y efectividad
en la implementacion del Programa
“Nuevos Desafios”,  en aquellos
aspectos de su puesta en practica que
reflejaron obstdculos para la con-
secucion de su objetivo principal:
acompafiar al personal en la instan-
cia previa a su jubilacién y procurar
disminuir el impacto negativo que
pudiera producir la misma.

* Desarrollar nuevos canales de
comunicacién que  garanticen
fehacientemente la llegada de la
informacion a los destinatarios del
Programa.

* Mejorar el didlogo, sincerando
los objetivos y motivaciones de
la implementacién del Programa.
Ofrecer talleres y actividades
cuyos contenidos se relacionen
con los intereses reales de los
agentes.

* Tener en cuenta que la diferen-
cia en la edad de acceso al retiro
laboral puede traducirse en una
experiencia discriminatoria para
las mujeres. Dar a conocer la
legislacion vigente al respecto y
facilitar en este caso a las agentes
las diligencias que permitan aco-
gerse a sus beneficios.

* Dar a conocer la opcién por la
permanencia en la Obra Social y
facilitar su tramitacién.

* Impulsar con la debida antelacion
acciones tendientes a compartir
experiencias y herramientas labo-
rales entre los empleados jévenes y
aquellos mayores de 55 afos, ten-
diendo a la complementariedad.

* Anticipar la jubilacién con progre-
siva reduccion horaria y dedicacién
exclusiva a tareas de transferencia.

* Asesoramiento previsional y arbi-
trio-de las medidas necesarias para
otorgar su jubilacién al agente
conjuntamente con una promocion
a la categoria inmediata superior,
que le permita paliar la inevitable
pérdida econémica.

Las recomendaciones precedentes se
centran en el logro de efectividad del
Programa “Nuevos Desafios” cuyas
acciones estan dirigidas a lograr que el
personal del MTESS, cuando alcance
laedad y los afios de servicio, se retire
de manera natural de sus puestos de
trabajo, sin experimentar merma en
su Calidad de Vida.
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