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Resumen

Este trabajo es el resultado de una investigacion realizada para la Licenciatura en
Recursos Humanos de la Universidad Nacional del Comahue. Su objetivo es describir el
proceso de transicion del personal de las barreras zoofitosanitarias de FUNBAPA y su
posterior incorporacion al organismo estatal SENASA, por lo que se centra principalmente
en el Subsistema de Gestion de las Relaciones Humanas y Sociales, segun lo desarrollado
por Longo en su Modelo Integrado, con un enfoque complementario en el Subsistema de
Gestion del Empleo, que aborda los ingresos, movimientos y desvinculaciones de las
organizaciones.

Desde una perspectiva teérico-metodologica, esta investigacion se inscribe en el campo
de los Recursos Humanos, que se nutre de diversas disciplinas de las Ciencias Sociales y
Humanas. En relacion a las decisiones metodoldgicas se planted un estudio de caso que
posibilitd describir e interpretar utilizando una metodologia cualitativa y exploratoria. Para
tal fin se emplearon cuestionarios estructurados via virtual y entrevistas semiestructuradas
con trabajadores de SENASA y FUNBAPA como herramientas de recoleccion de datos, lo
gue permitié obtener la perspectiva de los participantes.

Los resultados revelaron que aproximadamente el 60% de los participantes percibieron
desorganizacién durante el traspaso, con falta de cooperacion por parte de la fundacion y
escasa comunicaciéon entre ambas organizaciones, lo que afectd el clima organizacional
durante la transicion. Ademas, se evidencié una falta de planificacién adecuada, motivacion
y compromiso durante el proceso, generando descontrol, frustracién e incertidumbre entre
los trabajadores. En relacion con los derechos laborales adquiridos, el 82% de los
encuestados y entrevistados coincidieron en haber perdido su estabilidad laboral, lo que
mantuvo a muchos en un estado de incertidumbre permanente. En este sentido, se destaco
la necesidad de que SENASA, a diez afios del traspaso, observe la situacion de los

trabajadores de las barreras zoofitosanitarias de la Patagonia.
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Abstract

This work is the result of a research carried out for the Bachelor's Degree in Human
Resources at the National University of Comahue. Its objective is to describe the transition
process of FUNBAPA's zoophytosanitary barriers personnel and their subsequent
incorporation to the state agency SENASA, so it is mainly focused on the Human and Social
Relations Management Subsystem, as developed by Longo in his Integrated Model, with a
complementary focus on the Employment Management Subsystem, which addresses the
income, movements and disengagements of organizations.

From a theoretical-methodological perspective, this research is inscribed in the field of
Human Resources, which is nourished by various disciplines of the Social and Human
Sciences. In relation to the methodological decisions, a case study was proposed, which
made it possible to describe and interpret using a qualitative and exploratory methodology.
For this purpose, structured questionnaires via virtual means and semi-structured interviews
with SENASA and FUNBAPA workers were used as data collection tools, which made it
possible to obtain the participants' perspective.

The results revealed that approximately 60% of the participants perceived disorganization
during the handover, with a lack of cooperation from the foundation and poor communication
between the two organizations, which affected the organizational climate during the
transition. In addition, there was a lack of adequate planning, motivation and commitment
during the process, generating lack of control, frustration and uncertainty among the
workers. In relation to acquired labor rights, 82% of those surveyed and interviewed agreed
that they had lost their job stability, which kept many in a state of permanent uncertainty. In
this sense, the need for SENASA, ten years after the transfer, to observe the situation of the

workers of the zoophytosanitary barriers in Patagonia was highlighted.
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Capitulo 1

En el Capitulo 1 se desarrollara sobre la introduccion al tema de investigacion y la
fundamentacion del mismo, en la que se describe la motivacion y relevancia del tema objeto

de estudio.

1.1 Introduccién

La Fundacion Barrera Zoofitosanitaria Patagénica (FUNBAPA) es una ONG sin fines
de lucro conformada en el afio 1992 integrada por el sector publico y privado que brinda
servicios a la produccion animal y vegetal de la Patagonia, con el fin de mejorar la
competitividad de la produccién para cubrir, resolver problemas fitosanitarios y de calidad de
la regidn patagonica.(FUNBAPA, Memoria Institucional 2001).

Mediante este trabajo se pretende realizar una descripcion y analisis desde el
subsistema de Francisco Longo: Gestion de las Relaciones Humanas y Sociales,
describiendo e investigando como fue el traspaso de una institucion a otra desde el punto
de vista del personal, y si hubo consecuencias en el recurso humano.

En el afo 1992, se realiza la asamblea constitutiva Fundacion Barrera Patagénica
(FUNBAPA) con sede en Viedma, avalada y aprobada por el Gobierno Nacional y los
gobiernos provinciales de la Patagonia Argentina. En su estatuto fija como mision crear,
generar, establecer mecanismos, condiciones necesarias para la declaracion vy
mantenimiento del territorio sur de los rios Barrancas y Colorado, libres de todas las
enfermedades y plagas perjudiciales para la produccién vegetal y animal.

Con el apoyo de SENASA, se inspeccionaron los pasos habilitados hasta el mes de
julio de 1993 y desde esa fecha la fundacién se hace cargo de las mismas.

Durante el afio 2014, el Estado Nacional solicita el traspaso del control de las

barreras zoofitosanitarias, puertos y aeropuertos al Servicio Nacional de Sanidad y Calidad
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Agroalimentaria. Este traspaso significé absorber a la masa de empleados dependientes de
la fundacion.

Por tal motivo, el periodo seleccionado para el desarrollo de la investigacion, se
debe a la solicitud elevada desde el Gobierno Nacional, en el afio 2014 a la provincia de Rio
Negro. Mediante Proyecto de Comunicacion N° 4 659/2014 la Legislatura provincial da su
beneplacito al traspaso del recurso humano correspondiente a la Fundacién Barrera
Zoofitosanitaria Patagonica para el afio 2015. Este hito marca la importancia de realizar una
descripcion del traspaso del recurso humano de la barrera zoofitosanitaria dependiente de
FUNBAPA a SENASA, organismo nacional.

Frente a lo expuesto, se propone la siguiente organizacion del estudio de caso:

En el capitulo 1 se realiza la introduccién al tema de la estatizacién de FUNBAPA, la
relevancia del mismo y el planteamiento de algunos interrogantes que posibilitaron guiar la
investigacion.

El capitulo 2 y 3 analizan el encuadre de las perspectivas tedricas y metodoldgicas
con las que se desarrollan las consideraciones previas, enfoque tedrico, el objeto de
estudio, los objetivos por los cuales se llevo a cabo la investigacion y la metodologia, los
sujetos participantes de la investigacion, las técnicas e instrumentos utilizados.

Capitulo 4 aborda el desarrollo contextual, el andlisis de las entrevistas y encuestas
donde aborda la transicién e incertidumbre de los empleados frente al traspaso, su impacto
y el clima laboral desde la vision de los entrevistados.

Finalmente, el 5 capitulo, en el apartado de conclusiones, se destacan los aspectos
gue, para la investigacion, resultaron mas significativos para comprender el proceso de la
transicion de FUNBAPA a SENASA. Se exponen también las conclusiones finales de la
investigacion y se sefialan algunas orientaciones acerca de los aspectos posibles para ser

profundizados en futuras investigaciones.
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1.2 Fundamentacion:

La motivacién para realizar un proyecto de investigacion, en torno a la transicion del
personal afectado al sector de barreras absorbido por SENASA, surge de la inquietud de
conocer como se realizé ese proceso del que participaron los agentes de una organizacion
social como es una fundacion. Desde un punto de vista social debemos comprender que el
total de empleados afectados a la barrera en 2014 era de 337 personas de los cuales
SENASA contrat6 a su mayoria, asi, debido al numero de empleados vinculados a la
Fundacién es que la siguiente investigacion posee relevancia social. En consecuencia, no
solo desde el nimero de actores incluidos sino como una organizacion estatal incorpora a
una gran cantidad de empleados los cuales ya estaban en funciones.

A partir del trabajo de investigacion la Fundacién podra beneficiarse de los
resultados del andlisis de la informacién recabada sobre el proceso que sucedié entre el
afio 2014 y 2015, y asi saber si se cumplieron los objetivos establecidos antes y después
del traspaso del personal.

Realizar una investigacion descriptiva de un suceso que se produjo en la ciudad de
Viedma, del cual no se han realizado investigaciones, denotara un aporte novedoso para la
comunidad académica, aplicando un Subsistema de un autor pilar de la carrera de Ciclo
Complementario de Licenciatura en Gestién de Recursos Humanos.

Desde una perspectiva personal, motiva mi investigacion visualizar el proceso desde
otro punto de vista, mediante técnicas y métodos no utilizados, e indagar las medidas que
se llevaron a cabo, y asi construir o documentar teorias del proceso analizado. El trabajo
aportara a mi calidad como profesional de los Recursos Humanos, el poder realizar un
diagnéstico de un organismo a través de entrevistas y un posterior analisis de los mismos
posibilitaria crear nuevas herramientas o posible modelo para que al realizar futuros

diagnosticos de una organizacion pueda utilizarse este trabajo como objeto de consulta.
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Capitulo 2

En el siguiente capitulo se describen las consideraciones previas en relacion al
estado de la cuestion y los antecedentes cientificos relevantes para la investigacion. Se
mencionan investigaciones internacionales, nacionales y locales, destacando distintos
enfoques relacionados con el clima laboral, la gestion de recursos humanos y la transicion
organizacional. Ademas, se especifican las perspectivas teoricas y los conceptos que seran
el marco tedrico para analizar la informacion recabada.

Finalmente, se plantea el problema de investigacion, las preguntas de investigacion,
los objetivos y los supuestos de investigacién que guiaran el estudio sobre el proceso de

transicion del personal de FUNBAPA a SENASA durante el periodo 2014-2015.

2.1 Consideraciones previas

Estado de la cuestiéon, antecedentes cientificos

Respecto al estado del arte, se realizdé una busqueda internacional, nacional y local,
referido al tema de investigacion, si bien se han encontrado antecedentes, no se observé
una correlacion directa con el tema de estudio, SENASA, utilizando el Subsistema de la
Gestion de Recursos Humanos de Longo.

Internacionalmente las distintas busquedas realizadas dieron como resultados en su
mayoria estudios relacionados al clima laboral, la mayoria toma como marco teérico a
Chiavenato Idalberto, un ejemplo es la tesis de Espinoza Apaza, Bruno (2019), titulada
“Diagndstico del clima organizacional de la subgerencia de inmigracion y nacionalizacion-
Gerencia de Servicios Migratorios de la oficina principal de la Superintendencia Nacional de
Migraciones sede Brefia”, el cual indaga respecto al reconocimiento del clima organizacional
dentro de la Subgerencia, utiliza una evaluacién de percepciéon de los trabajadores desde

las dimensiones del comportamiento de las condiciones ambientales, el comportamiento de
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la dimension incentivos, el comportamiento de la dimension comunicacion organizacional, el
comportamiento de la dimension relaciones interpersonales. Determinando cuél es su
estado actual, en base a los resultados obtenidos sugiere un conjunto de acciones que
pueden servir para mejorar la situacion y por ende la actividad laboral en la organizacién.
Realizar un estudio de condiciones ambientales es un organismo publico, es util como
marco para nuestra investigacion.

Cérdoba Gomez Agustin, en el afio 2015 realiz6 un trabajo de grado para acceder al
titulo de Especialista en Gestion Publica, “Analisis del clima laboral de los servidores
publicos en el sector central de la Defensoria del Pueblo”, en el cual describe y analiza el
proceso de reestructuracion que se llevo a cabo en la Defensoria del Pueblo de la ciudad de
Bogota, Colombia. La metodologia utilizada es de investigacién experimental donde realizé
un diagnostico de situacion, la finalidad es presentar una propuesta de mejoramiento del
clima laboral. Encuentro conveniente a la investigacién, puesto que en el organismo
mencionado se realiz6 una reestructuracion, si bien como veremos es distinto a una
nacionalizacidbn o estatizacidn, se realizan cambios de su estructura interna que pueden
causar un efecto en los agentes de la institucion. Es por ello que el diagnéstico realizado
puede utilizarse como referencia.

A nivel nacional, se realizaron distintas Tesis de grado. Mencionaré e incluiré tres
como aproximacion a la investigacion, las dos primeras de Buenos Aires, y la tercera de la
ciudad de Cérdoba. Las nhombraré por criterio y relevancia para esta investigacion.

Kearney Pedro, (2015) en su Tesis de grado, “Impacto de la Nacionalizaciéon y
recursos no convencionales en la gestion de personas de YPF”, realizé una investigacion
donde su objetivo es comprender y describir los desafios y retos de la compaifiia luego de
ser nacionalizada, para alcanzar sus objetivos, desde el punto de vista de la gestion de
recursos humanos. La tesis intentara responder a distintas interrogantes respecto de los
resultados obtenidos, la opinibn de los empleados, y de qué forma impactd la
nacionalizacion de la compafiia en el modelo de gestién de las personas de YPF. Para ello

utiliza como marco tedrico tres ejes, de los cuales resultan pertinentes a nuestra
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investigacion el tercer eje que se centra en el estudio de modelos de gestién recursos
humanos en las organizaciones. Selecciona cuatro modelos: Modelo de Recursos Humanos
de Chiavenato, Modelo de Beer, Modelo de Mercer y Modelo de las 7s de Mckinsey. Es una
tesis no experimental, no controla ni manipula variables, con un disefio de investigacion
trasversal, recogiendo informacién al momento y analiza los mismos. La metodologia que
utilizo es de tipo descriptiva, donde relaciona lo que concierne en la organizacion, el modelo
de gestion de las personas de YPF, relacionado con la nacionalizaciéon de la compafia. En
virtud de lo mencionado considero pertinente tomar la investigacion ya que aporta distintos
modelos para comprender la estatizacion de una empresa, a su vez, busca informacion de
cémo afecto al personal el cambio de perspectiva de la organizacion.

Costa Federico, (2016) en su tesis “Medicion del clima organizacional y satisfaccion
laboral-claves para ejercicio efectivo”, utilizando una metodologia de investigacion
descriptiva a la organizacion de Centro de Servicios Compartidos, realizé una medicion del
clima organizacional y de satisfaccién laboral, ya que observé un aumento de renuncia de
los empleados de la compafiia mencionada. Considero relevante el estudio ya que su
trabajo responde a la interrogante de cual herramienta o técnica es mejor para analizar el
clima organizacional. A su vez deberemos emplear un sistema de encuestas dentro de
SENASA, y la investigacion propicia herramientas de encuestas para tomar como modelo,
asi utilizar resultados que aporte a mi investigacion.

También se realizé en Cordoba una investigacion, Farias Natalia, (2016) “Desarrollo
de un procedimiento de induccién en el SENASA Centro Regional Cérdoba”. Si bien este
trabajo de especializacion se basa en desarrollar una propuesta de procedimiento de
induccién para SENASA. Me resulta interesante porque realiza encuestas y recaba
informacién de diferentes empleados para saber sus experiencias durante su induccién a la
empresa. Destaco esta investigacion porque los empleados de FUNBAPA fueron
desvinculados de la fundacion e incorporados a SENASA, por lo que se podria tomar como

antecedente para la investigacion que se realizara.
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A nivel local, respecto de clima organizacional utilizando el Subsistema de Longo se
realizaron dos investigaciones.

Sanso, Laura - Schutt, Eliana, (2018), “Ethos Organizacional: Una descripcion del
sentido de pertenencia laboral en la Administracion Publica. El caso de los Empleados
Publicos Rionegrinos” 2016-2017. La tesis, utiliza el Marco Analitico para el Diagnéstico
Institucional de Sistemas del Servicio Civil (2002), el mismo en el que basaremos nuestro
tema de investigacion. Indagando respecto de la pérdida de identidad de las personas
dentro de una organizacion, se ubica en el Gltimo Subsistema de Gestion de las Relaciones
humanas y Sociales, para llevar a cabo su investigacién. A su vez establece una matriz,
centrada en cinco dimensiones, utilizando diferentes autores que adhieren al enfoque
planteado. Las dimensiones son: “clima organizacional’, “gestion de las Relaciones
Sociales”, “valores predominantes”, “cultura organizacional” y “las politicas y practicas de
recursos humanos”. Considero que la tesis mencionada puede aportar un nuevo enfoque a
la teoria utilizada, un nuevo punto de vista desde nuevas dimensiones mas abarcativas que
las utilizadas por Longo, ya que es una investigacion de una organizacion local.

Tesis de Farra, Angeles — Jauge, Carlos, (2018) “Clima Laboral, en el Ministerio de
Agricultura, Ganaderia y Pesca de la Provincia de Rio Negro: factores que influyen en el
desempefio laboral de los Recursos Humanos. Periodo 2017-2018”. Resulta importante a la
investigacion, ya que utiliza los autores que tomé como marco para mi investigacion, lo
novedosa de este estudio dentro de una organizacién de Rio Negro utilizando el Marco
Analitico de Longo, estudiando el clima organizacional y relacionandolo con los factores que

motivan al personal de la organizacion.

2.2 Enfoque tedrico
El marco utilizado es el disefiado por Francisco Longo (2002)!, se presenta un

modelo de Gestion de Recursos Humanos (GRH) compuesto por siete subsistemas

1 La visién y teoria de Idalberto Chiavenato, (2004) “El Capital Humano de las Organizaciones”
resulté la base para el Subsistema de las Relaciones Humanas y Sociales, de Longo.
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interconectados en tres niveles. La Planificacion de Recursos Humanos se encuentra en el
nivel superior, actuando como la puerta de entrada al sistema integrado de GRH y
permitiendo la formulacién de politicas coherentes en los demas subsistemas. En el nivel
intermedio se encuentran cinco subsistemas, organizados en cuatro bloques.

El primer bloque es la Organizacion del Trabajo, que tiene como objetivo prefigurar y
concretar los contenidos de las tareas y las caracteristicas de las personas encargadas de
desempefiarlas. El segundo bloque es la Gestién del Empleo, que abarca los flujos de
entrada, movimiento y salida de las personas dentro de la organizacion. El tercer bloque es
la Gestion del Rendimiento, que se encarga de planificar, estimular y evaluar la contribuciéon
de las personas. El cuarto bloque incluye la Gestion de la Compensacion, encargada de
retribuir la contribucion, y la Gestion del Desarrollo, que se ocupa del crecimiento individual
y colectivo.

En el nivel inferior se encuentra la Gestidn de las Relaciones Humanas y Sociales, la
cual se relaciona con todos los subsistemas mencionados anteriormente. Segun Longo, es
fundamental que estos subsistemas estén operativos, funcionen de manera interconectada
y estén alineados con una estrategia de recursos humanos derivada de la estrategia
organizativa. Este enfoque integrado permite lograr coherencia estratégica y maximizar el
valor de la GRH para la organizacion.

El trabajo de Francisco Longo propone un modelo analitico para el diagndstico
institucional de sistemas del servicio civil, en el cual se destaca la integracién de siete
subsistemas interconectados en tres niveles, abarcando desde la planificaciéon de RRHH
hasta la gestion del empleo, rendimiento, compensacion, desarrollo y las relaciones

humanas y sociales.
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SUBSISTEMAS DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

[ EsTRATEGIA |
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Clima laboral Relaciones laborales Politicas sociales

Figura 1: La figura 2 de Longo (2002. p.15)

La Planificacion de Recursos Humanos (PRH) es un subsistema que se encarga de
asegurar la coherencia estratégica entre las diferentes politicas y practicas de Gestidén de
Recursos Humanos (GRH) y las prioridades de la organizacién. Funciona como la "puerta
de entrada" a un sistema integrado de GRH.

La PRH se relaciona con todos los subsistemas de GRH, lo que asegura que las
politicas y practicas de personal estén alineadas con los objetivos previamente definidos, en
lugar de ser reactivas o0 inerciales. Para evaluar estas interconexiones, es necesario
examinar cada uno de los subsistemas y preguntarse en qué medida las politicas y
decisiones de GRH en cada campo especifico se derivan de un proceso consciente de
PRH.

Dentro del subsistema de PRH, se identifican varios procesos. El primero es el
analisis de las necesidades brutas de recursos humanos, que implica prever las
necesidades cuantitativas (cantidad de personas y tiempo) y cualitativas (competencias
requeridas) para llevar a cabo determinadas tareas en momentos especificos. Otro proceso

es el andlisis de las disponibilidades actuales y futuras, que permite identificar la situacion
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previsible si no se toman medidas correctivas respecto a la evolucion de los recursos
existentes. Luego, se realiza un analisis de las necesidades netas de recursos humanos,
que surge al contrastar los dos procesos anteriores y revela una diferencia, ya sea un
exceso o un déficit. Por dltimo, se lleva a cabo la programacion de medidas de cobertura,
donde se identifican y prevén las acciones necesarias para satisfacer las necesidades netas
detectadas, afectando potencialmente a todos los subsistemas de GRH.

Al analizar un sistema de PRH, es crucial considerar aspectos como la existencia e
integridad del sistema, la coherencia estratégica entre la planificacion de personal y las
prioridades organizativas, la disponibilidad de informacion base sobre el personal, la eficacia
de las politicas e instrumentos utilizados, y consideraciones especificas como la ausencia
de excedentes o déficits significativos de personal, el coste global de las plantillas publicas
dentro de parametros razonables, la redistribucion de efectivos cuando es necesario y la
tecnificacion adecuada de las dotaciones de personal.

Es importante destacar que el andlisis de la PRH debe abordar tanto los
instrumentos, mecanismos y decisiones propios de la planificacion de personal como la
evaluacion de su operatividad y su influencia en las diferentes politicas, practicas y
decisiones de GRH. Para obtener una vision completa de la PRH, se deben analizar todos
los subsistemas que integran el modelo, sin predefinir una secuencia temporal de trabajo.

En el ambito publico, es comin encontrar areas donde las decisiones son inerciales
0 reactivas, asi como otras areas donde se ha desarrollado un enfoque planificador sélido
debido a prioridades estratégicas contundentes. El analisis de la PRH est4 relacionado con
los sistemas de informacion sobre el personal, por lo que es fundamental evaluar la calidad
de dichos sistemas. En ausencia de instrumentos mas especificos, los presupuestos
también contienen elementos de planificacién de personal que deben ser considerados.

El segundo es el subsistema de Organizacién del Trabajo, parte integral de un
sistema de Gestion de Recursos Humanos (GRH) y se conecta principalmente con el
subsistema de Gestion del Empleo. Se encarga de definir las caracteristicas y condiciones

de las tareas, asi como los requisitos de idoneidad de las personas que las desempefiaran.
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Dentro de este subsistema, se consideran dos procesos diferenciados: el disefio de los
puestos de trabajo y la definicion de los perfiles de los ocupantes.

El disefio de los puestos implica la descripcion de actividades, funciones,
responsabilidades y finalidades asignadas por la organizacion, y busca lograr un ajuste
entre las necesidades de la organizacién y el mercado laboral. Esto incluye decisiones
sobre el grado de especializacion horizontal y vertical del puesto, asi como el grado de
formalizacion del comportamiento establecido.

La definicién de perfiles se enfoca en identificar las competencias béasicas que deben
tener los ocupantes de los puestos. Los perfiles van mas alla de requisitos de titulacion o
especializacion técnica y consideran otras competencias relevantes para el desempefo
exitoso. Estos perfiles son definidos previamente a través de estudios técnicos a cargo de
expertos y se revisan periédicamente para adaptarlos a las nuevas exigencias de las tareas.
Es importante destacar que tanto el disefio de los puestos como la definicion de los perfiles
deben contar con la participacién de los directivos de linea, quienes son los principales
actores en el uso efectivo de los instrumentos de Organizacién del Trabajo. Ademas, la
existencia de descripciones de puestos no garantiza su utilizacion efectiva, por lo que se
deben obtener evidencias de su aplicabilidad y utilizacion real.

Continuando con los subsistemas se encuentra la Gestion del Empleo, es un
subsistema de la Gestion de Recursos Humanos que se encarga de facilitar la conexién
entre las personas y las tareas asignadas a lo largo de su trayectoria laboral. Su principal
vinculo es con el subsistema de Organizacién del Trabajo, ya que el disefio de puestos y
perfiles es esencial para su correcto funcionamiento. También se relaciona con el
subsistema de Gestién del Rendimiento, ya que proporciona informacion relevante para
decisiones relacionadas con la movilidad y la salida de las personas de la organizacion.

Este subsistema abarca tres areas principales de gestién: la incorporacion, la
movilidad y la desvinculacion. En cuanto a la incorporacion, se incluyen politicas y practicas
para atraer y seleccionar candidatos adecuados para los puestos de trabajo. La movilidad

implica los movimientos de las personas dentro de la organizacion, tanto a nivel funcional
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como geografico. Por ultimo, la desvinculacién se refiere a las politicas y practicas
relacionadas con la terminacion de la relacién laboral, ya sea por motivos disciplinarios, de
rendimiento o econémicos.

Es importante asegurar la igualdad y el mérito en el acceso a los puestos de trabajo,
garantizando que los requisitos se basen en la idoneidad y no en criterios arbitrarios.
También se deben aplicar mecanismos para evitar la arbitrariedad y el favoritismo durante el
proceso de incorporacion. Asimismo, se deben utilizar instrumentos de seleccion adecuados
y contar con érganos de seleccion profesionales e independientes. La recepcion adecuada
de los empleados, la flexibilidad en la movilidad, la disciplina efectiva y una desvinculacion
justa y objetiva son consideraciones clave dentro de este subsistema.

Es importante tener en cuenta que el analisis de este subsistema debe basarse en
las politicas y préacticas reales en lugar de simplemente en el marco normativo. El uso de
indicadores cuantitativos, como la tasa de designaciones politicas, el ausentismo y la
rotaciéon, puede ser util para evaluar su funcionamiento. Ademas, se debe investigar y
documentar el uso de consultorias u otros mecanismos alternativos de contratacion de
personal.

El cuarto subsistema de la teoria de Longo es la Gestion del Rendimiento es el
mismo es clave en la Gestibn de Recursos Humanos (GRH) que busca influir en el
desempefio de las personas en el trabajo para alinearlo con los objetivos organizacionales.
Este subsistema se relaciona estrechamente con otros subsistemas de la GRH, como la
Compensacion y el Desarrollo.

En relacion a la Compensacion, la Gestién del Rendimiento se vincula cuando se
incorpora el pago de retribuciones variables basadas en el rendimiento. Aunque este
enfoque ha recibido criticas, se ha convertido en una tendencia significativa en los sistemas
de Compensacion en todo el mundo.

En cuanto al Desarrollo, la conexidon con la Gestion del Rendimiento es bidireccional.
Por un lado, proporciona informacion esencial para los procesos de promocion y carrera,

evitando que se basen Unicamente en la antigliedad y los méritos formales. Por otro lado,



22

identifica las necesidades de desarrollo de competencias en las personas, lo cual es
fundamental para disefiar politicas de formacion efectivas.

La Gestién del Rendimiento se puede visualizar como un ciclo que abarca la
planificacién del rendimiento, el seguimiento activo, la evaluacion del rendimiento y la
retroalimentacion al empleado. En la planificacion, se definen pautas y estandares de
rendimiento alineados con la estrategia y objetivos de la organizacion, y se comunican de
manera efectiva a los empleados. Durante el seguimiento activo, se observa y respalda el
desempefio de las personas. En la evaluacién, se contrastan las pautas y objetivos con los
resultados obtenidos. Finalmente, se proporciona retroalimentacion al empleado y se
elaboran planes de mejora del rendimiento.

Al evaluar la Gestién del Rendimiento, es importante considerar que algunos puntos
criticos suelen ser la falta de compromiso de los directivos, la falta de tiempo y capacitacion
en el uso del instrumental de gestidn, la tendencia a evaluar de manera homogénea para
evitar conflictos y la falta de fiabilidad y objetividad en los instrumentos de medicion.

El subsistema de Gestidén de la Compensacion se relaciona con la Organizacion del
Trabajo y la Gestibn del Rendimiento. Su objetivo es gestionar las compensaciones
retributivas y no retributivas que la organizacion brinda a los empleados. El disefio de
estructuras salariales se basa en la valoracién de los puestos de trabajo y la clasificacion
por niveles. También se consideran los beneficios extrasalariales y el disefio de
mecanismos de evoluciébn. La administracion de salarios implica definir politicas
transparentes y coherentes, mientras que el reconocimiento no monetario busca premiar los
logros sin efectos salariales. La equidad interna y externa, asi como la eficacia de las
politicas de compensacion, son aspectos clave. Es importante contar con una estrategia de
compensacion alineada con los objetivos organizativos y manejar la informacién actualizada
sobre retribuciones.

La Gestion del Desarrollo se relaciona estrechamente con otros subsistemas de la

Gestion de Recursos Humanos, como la Gestion del Empleo, la Gestidén del Rendimiento y
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la Gestion de la Compensacion. Se encarga de estimular el crecimiento profesional de los
empleados, desarrollando politicas de promocién y carrera, asi como politicas de formacion.
En cuanto a las relaciones con otros subsistemas, interactia con la Gestion del Empleo
para definir los flujos de movimiento de las personas en la organizaciébn. También se
conecta con la Gestién del Rendimiento para obtener informacién necesaria sobre las
necesidades de aprendizaje y oportunidades de promocién. Ademas, debe coordinarse con
las politicas de compensacion, especialmente en relaciébn con los mecanismos de
progresion salarial y los diferentes disefios de carrera.

Las politicas de Gestion del Desarrollo se dividen en dos areas principales. Por un
lado, se encuentran las politicas de promocion y carrera, que definen los procesos a través
de los cuales los empleados progresan en su aportacién y reconocimiento dentro de la
organizacion. Por otro lado, estan las politicas de formaciéon, que garantizan los
aprendizajes individuales y colectivos necesarios para lograr los objetivos organizacionales,
desarrollando las competencias de los empleados y estimulando su progresién profesional.
Algunos puntos criticos en la Gestién del Desarrollo incluyen la eficacia de las politicas de
promocion, la calidad del disefio de carreras y la calidad de la formacioén ofrecida. Es
importante que las personas vean satisfechas sus expectativas razonables de promocion,
gue existan planes de carrera y sucesion que armonicen las expectativas individuales con
las necesidades organizacionales, y que los criterios y mecanismos de promocién estén
vinculados al rendimiento, potencial y desarrollo de competencias.

Asimismo, es esencial que las personas reciban la capacitacibn adecuada para
complementar su formacion inicial, adaptarse a las tareas en evolucién, abordar deficiencias
de rendimiento y apoyar su crecimiento profesional. La formacién debe respaldar tanto los
aprendizajes individuales como los colectivos, y debe estar alineada con los procesos de
innovaciéon y cambio cultural de la organizacion.

Es recomendable que la Gestién del Desarrollo se base en diagndsticos fiables de
necesidades de formacién, y que la inversibn en formacién se realice mediante planes

disefiados para apoyar las prioridades claras de la organizacion. La evaluacién de la
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formacion es fundamental, considerando la satisfaccion de los participantes, la relacion
entre resultados y costos, y el impacto en el rendimiento laboral.

El dltimo subsistema es el de Gestion de las Relaciones Humanas y Sociales se
encarga de administrar las relaciones entre la organizacién y sus empleados cuando
adquieren una dimension colectiva. En lugar de tratar con empleados individuales o grupos
de trabajo especificos, este subsistema se dirige al personal en su totalidad o a grupos de
empleados que comparten identidades laborales o profesionales.

Este subsistema se relaciona con todos los deméas subsistemas de la Gestion de
Recursos Humanos (GRH). Las relaciones colectivas que son su objeto pueden
desarrollarse en cualquier area de la gestion de personas. Existe una clasificacién en tres
areas de gestion:

a) Gestion del clima organizativo: incluye politicas y practicas de comunicacién

ascendente y descendente, asi como politicas destinadas a mantener y mejorar la

satisfaccién colectiva de los empleados.

b) Gestidn de las relaciones laborales: abarca la negociacion colectiva de salarios y
condiciones de trabajo, asi como las relaciones entre la direccién y los representantes de
los empleados, como sindicatos y asociaciones.

¢) Gestion de las politicas sociales: se refiere a politicas y practicas relacionadas con
la salud laboral y el bienestar de los empleados, incluyendo beneficios y ayudas para
aquellos que lo necesiten.

En el &mbito de la gestion del clima organizativo, es importante que la organizacion
evalle peridédicamente el clima laboral utilizando herramientas confiables. Las evaluaciones
de clima deben ser consideradas para mejorar las politicas y practicas de la GRH. Ademas,
la comunicacion interna debe ser efectiva, con mecanismos para recopilar iniciativas,
solicitudes, sugerencias, informacién y opiniones de los empleados. La direccién debe
garantizar que las decisiones y la informacion relevante circulen correctamente y lleguen a

todos los involucrados. También se deben utilizar instrumentos de comunicacion especificos
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para fortalecer el sentido de pertenencia y la implicacion de los empleados en el proyecto
organizativo global.

En cuanto a las relaciones laborales, es importante que haya un equilibrio y calidad
en las mismas. Cada parte debe representar su papel sin excederse, y las transacciones
deben reflejar un equilibrio razonable de poder entre la direccién y los empleados. Las
relaciones laborales deben enfocarse en la transaccion y concertacidn, evitando la
confrontacion y la descalificacion del adversario. Ademds, se debe gestionar eficazmente el
conflicto laboral, evitando una alta conflictividad y estableciendo mecanismos para la
gestion y resolucion pactada de los conflictos.

Respecto a la gestion de las politicas sociales, se debe prestar atencion a la salud
laboral y asegurar que las atenciones y beneficios sociales sean adecuados y apreciados
por los empleados, sin exceder lo que es propio del entorno en el que opera la organizacion.
Nos centraremos principalmente en el Subsistema de Gestion de las Relaciones Humanas y
Sociales, que abarca Clima Laboral, Relaciones Sociales, y las Politicas Sociales. Este
Subsistema si bien lo menciona como el ultimo dentro de su Modelo, se relaciona con la
totalidad de los subsistemas que le preceden: Organizacion del trabajo, Gestidn del empleo,
Gestion del Rendimiento, Gestidn de las compensaciones y Gestién del desarrollo.

De los subsistemas mencionados abordaremos complementariamente el de Gestion
del empleo, dentro del mismo comprende los ingresos, movimientos y desvinculaciones de
las organizaciones, lo cual nos lleva a tenerlo en consideracion para la investigacion por los
procesos que sucedieron en la desvinculacion de los empleados de FUNBAPA y su
posterior incorporacién a SENASA durante fines del 2014 y principios del afio 2015.

Ampliando el marco te6rico de nuestra investigaciébn es necesario desarrollar el
concepto de clima organizacional, para el mismo tomaremos la teoria de Idalberto
Chiavenato (2009), el mismo lo define como resultado de la motivacion individual y
representa un aspecto fundamental de la relacion entre las personas y las organizaciones.
Se reconoce que las personas estan constantemente adaptandose a diversas situaciones

con el fin de satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio personal. Esta adaptacion



26

no se limita solo a las necesidades béasicas de seguridad y fisiolégicas, sino que también
abarca las necesidades sociales de estima y autorrealizacion. Dado que la satisfaccion de
estas necesidades superiores depende en gran medida de las interacciones con otras
personas, especialmente aquellas en posiciones de autoridad, es crucial comprender la
naturaleza de la adaptacion o desadaptacion de las personas.

El concepto de adaptacién se considera un continuum que abarca desde una
adaptacion precaria hasta una excelente adaptacion, siendo esta Ultima indicativa de una
buena salud mental. Chiavenato (2009) identifica tres caracteristicas principales de las
personas mentalmente sanas: sentirse bien consigo mismas, sentirse bien en relaciéon con
los demas y ser capaces de hacer frente a las demandas de la vida y las circunstancias.

Por lo tanto el clima organizacional esta influenciado por diversos factores, tales
como la cultura corporativa, las politicas y practicas de recursos humanos, el liderazgo, la
comunicacion y las relaciones entre los miembros del equipo. Asimismo, subraya la
importancia de la percepcion subjetiva de los empleados acerca de estos factores y como
ello influye en su experiencia laboral.

Asimismo, Chiavenato (2009) proporciona enfoques y estrategias para gestionar y
mejorar el clima organizacional. Estas incluyen la promocién de una comunicacién abierta y
efectiva, el fomento de la participacion y empoderamiento de los empleados, el
reconocimiento y recompensa adecuada, y la creacién de un entorno de trabajo favorable.

El mismo autor, sefiala que "la cultura organizacional influye en el clima
organizacional y en la motivacion de los empleados, ya que una cultura que valora a sus
empleados y promueve su bienestar tiende a generar un ambiente de trabajo positivo y
motivador" (Chiavenato, 2009, p. 312).

Entonces se deduce que cuando la motivacion es alta, el clima organizacional tiende
a ser positivo y favorece relaciones satisfactorias, entusiastas, interesadas y colaborativas
entre los participantes. Por otro lado, cuando la motivacion es baja debido a la frustraciéon o
barreras para satisfacer las necesidades individuales, el clima organizacional tiende a

deteriorarse. Sostiene que "el clima organizacional puede ser positivo 0 negativo en funcion
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de la satisfaccion de las necesidades de los empleados y del grado de adaptacion al
ambiente de trabajo" (Chiavenato, 2009, p. 315).

En contraposicién un clima organizacional bajo se caracteriza por la falta de interés,
apatia, insatisfaccion, depresion e incluso puede dar lugar a situaciones extremas de
inconformidad, agresividad o disturbios, donde los miembros se enfrentan abiertamente a la
organizacion. En resumen, el clima organizacional representa el ambiente interno percibido
o experimentado por los miembros de la organizacion y esta estrechamente vinculado al
nivel de motivacion existente.

La teoria de Chiavenato también aborda el concepto de motivacion, el cual se refiere
a "los estimulos internos y externos que impulsan a los empleados a realizar sus tareas de
manera eficiente y eficaz" (Robbins y Judge, 2019, p. 195). En este sentido, sostiene que "la
motivacion se relaciona con el clima organizacional, ya que un ambiente de trabajo que
satisface las necesidades de los empleados tiende a aumentar su motivacion y, por ende,
su rendimiento laboral" (Chiavenato, 2009, p. 314).

Finalizando el marco tedrico y de acuerdo a lo sucedido en el sector afectado a
barreras fitosanitarias principalmente, a partir del traspaso, resulta pertinente introducir los
conceptos de nacionalizacién o estatizacion. Kaplan (1978), explica que, la empresa publica
es un proceso central del intervencionismo estatal, en cual convergen distintos factores, de
los cuales pueden ser: histéricos, coyunturales, militares, econdémico-social, econémico —
ideoldgico. La nacionalizacién se da primero en defensa de intereses y para la estabilidad.
En segundo lugar para la atencién de los problemas creados por las transformaciones
urbanas, industriales, agrarias. Es por ello que las empresas publicas toman mayor
importancia debido a su influencia en la politica econémica. Si bien el texto es del siglo
pasado, los conceptos se mantienen vigentes.

Kaplan (1978), expone que la intervencion estatal implica que el gobierno adopte
medidas para salvaguardar los intereses nacionales y regular la actividad econémica. En el
caso especifico del sector afectado por las barreras zoofitosanitarias, el Estado podria

considerar la nacionalizacibn o0 estatizacion como estrategias para garantizar el
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cumplimiento de las normas y regulaciones, asi como para ejercer control sobre los
procesos de importacién, exportacion y produccion relacionados con la zoofitosanidad.

La nacionalizacién consiste en transferir la propiedad y el control de una empresa o
industria al Estado, lo que le permite tener una influencia directa en su funcionamiento y
decisiones. Por otro lado, la estatizacion se refiere al proceso en el cual el Estado asume la
gestion y control de una empresa privada, aunque la propiedad legalmente permanezca en
manos de particulares.

Estas estrategias pueden implementarse con el objetivo de garantizar la seguridad y
calidad de los productos zoofitosanitarios, prevenir la entrada de plagas y enfermedades,
promover la produccién nacional y proteger a los agricultores y ganaderos locales.

El Estado, como sefiala Kaplan, desempefia un papel esencial al establecer las
bases institucionales de las relaciones sociales y de poder en una sociedad. A través de la
creacion y regulacion de instituciones, normas y leyes, el Estado establece el marco en el
cual se desarrollan las interacciones entre individuos y grupos sociales (Kaplan, 1978).
Ademads, busca generar aceptacion y reconocimiento de su autoridad y poder, promoviendo
valores democraticos, respeto a los derechos humanos, participacion ciudadana vy
transparencia (Kaplan, 1978). Asimismo, es responsabilidad del Estado garantizar el
cumplimiento de las leyes y normas establecidas, a través de un sistema juridico sélido y
una administracién de justicia imparcial (Kaplan, 1978).

En relacion al crecimiento del sector publico y las empresas nacionalizadas, estos
fendbmenos pueden ser consecuencia de presiones politicas y sociales que buscan
fortalecer la intervencion estatal en la economia. Movimientos sindicales y politicos, como
menciona Kaplan, pueden exigir un mayor protagonismo del Estado y proteccion de los
intereses publicos (Kaplan, 1978). Si bien el texto es del siglo pasado, los conceptos se

mantienen vigentes.
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2.3 El Problema de investigacion:

El proceso de transicion del personal de las barreras zoofitosanitarias de FUNBAPA
y su posterior incorporacion al organismo estatal de SENASA durante el periodo 2014-2015
implicd una serie de cambios y ajustes en las funciones, responsabilidades y relaciones
laborales de los agentes de la barrera zoofitosanitaria.

Este proceso de transicion podria haber afectado el clima organizacional de los
trabajadores y, por ende, su motivacion y rendimiento en el trabajo. Por lo tanto, es
fundamental comprender como se manej6 la transicion del personal de FUNBAPA a
SENASA, y si se tomaron en cuenta los factores clave para garantizar una transicion exitosa
y una buena adaptacion de los trabajadores al nuevo contexto laboral.

Asimismo, este proceso de traspaso se llevé a cabo en un contexto de cambios
politicos y econdmicos en el pais, por lo que es relevante considerar los factores politicos,
econdmicos e institucionales que influyeron en la decisién de transferir el personal de
FUNBAPA a SENASA. Ademds, es importante evaluar si los objetivos y metas de la
transferencia del personal se cumplieron satisfactoriamente, y cémo se evaluaron los
resultados de esta accion en términos de eficiencia y eficacia.

Teniendo en cuenta lo expuesto en el tema de investigacion, radica la importancia
de realizar una descripcion del proceso de traspaso del personal de la barrera
zoofitosanitaria dependiente de FUNBAPA, analizando la desvinculacién de los agentes de
la fundacién y su posterior incorporacion a SENASA. ¢(C6émo se desarroll6 el proceso de
transicion del personal de las barreras zoofitosanitarias de FUNBAPA y su posterior

incorporacion al organismo estatal de SENASA durante el periodo 2014-20157?

2.4 Preguntas de investigacion:

En relacion a lo expuesto anteriormente, se plantearon los siguientes interrogantes

gue guiaron la investigacion.
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¢Como recibidé internamente el personal el cambio de la estructura organizacional
durante la transiciéon de FUNBAPA a SENASA?

¢,Como fue la comunicacion entre SENASA y el personal previo a su incorporacion al
Estado?; ¢ Cémo fue el proceso interno durante la estatizacién?

¢,Como se realizaron las incorporaciones de personal durante el proceso de
transicion, considerando las desvinculaciones y nuevos contratos que se llevaron a cabo?

¢,Como fue el impacto del traspaso en el recurso humano de FUNBAPA en relacion

a los derechos laborales adquiridos?

2.5 Objetivos:

Generales:
La investigacion presenta como objetivo general, describir el proceso de transicion
del personal de las barreras zoofitosanitarias de FUNBAPA y su posterior incorporacién al

organismo estatal de SENASA.

Especificos:
- Describir los cambios y ajustes, en las funciones de los empleados, realizados en el
traspaso del personal de FUNBAPA y su posterior incorporaciéon a SENASA.
- Identificar qué consecuencias tuvo este proceso respecto de los derechos laborales.
- Conocer el paso a paso de la estatizacion desde el punto de vista de los agentes.

- Describir las condiciones del ambiente laboral durante el periodo de transicion.

2.6 Supuestos de investigacion:

En el marco de la investigacion cientifica, los supuestos desempefian un papel

fundamental al establecer las bases teoricas y conceptuales sobre las cuales se

fundamenta un estudio. Autores como Sampieri Hernandez y Sabino han contribuido
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significativamente en el campo de la metodologia de la investigacion al abordar el tema de
los supuestos y su importancia en el proceso de indagacion cientifica.

Segun Sampieri Hernandez (2014), los supuestos de investigacion constituyen las
creencias y presuposiciones que subyacen a un estudio cientifico. Estos supuestos
proporcionan el marco teérico desde el cual se plantean las preguntas de investigacion, se
seleccionan las variables a estudiar y se interpretan los resultados obtenidos. Reconocer y
explicitar estos supuestos es esencial para garantizar la transparencia y la rigurosidad en la
investigacion.

De manera similar, Sabino (1992) enfatiza que los supuestos son premisas 0
hipétesis implicitas que orientan la investigacion. Estos supuestos estan influenciados por
las teorias existentes, las experiencias previas o la perspectiva del investigador sobre el
fendmeno en estudio. Identificar y analizar estos supuestos permite comprender la base
conceptual y epistemologica de la investigacion, y contribuye a la validez y confiabilidad de
los resultados obtenidos.

En este contexto, el presente estudio se centra en analizar los supuestos de
investigacion relacionados con la implementacion del proceso de estatizacion de un sector
de la fundacion. Especificamente, se examinara como estos supuestos han afectado la
situacion contractual y el desempefio laboral de los agentes involucrados. Para ello, se
realizara un analisis detallado de los supuestos identificados, explorando las implicaciones
gue estos han tenido en el proceso de transicion.

Podriamos afirmar dentro de los supuestos que la implementacion del proceso de
estatizacion de un sector de la fundacion no solo modificéd la situacion contractual de los
agentes, sino que también pudo generar incertidumbre y preocupacion en ellos respecto a
su estabilidad laboral. El proceso de transicion fue realizado sin tener en cuenta la situacion
individual de cada agente, lo que desencadend en SENASA nuevos contratos a los agentes
de la organizacion, con todos los derechos y obligaciones que esto conlleva. Esta situacion
generd incomodidad y tension en los agentes, lo que afectdé su desempefio laboral en el

futuro.
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Durante el proceso de transicion, la estructura organizacional de la que dependian
los agentes se vio afectada por el cambio realizado. Este proceso se llevd a cabo en un
tiempo relativamente corto, lo que dificulté el proceso de induccion y capacitacion de los
agentes para adaptarse a las nuevas politicas y procedimientos de SENASA. Esto puso en
cuestion la planificacibn y comunicacion interna durante el proceso de traspaso de
empleados.

Es posible que la falta de una planificacibn adecuada y de una comunicacion
efectiva haya generado cierta confusion y desorganizacion en el proceso, lo que pudo haber
afectado la calidad del servicio ofrecido por los agentes en el futuro. Siguiendo esa linea de
investigacion, se podria deducir que afecté las politicas sociales y/o derechos adquiridos

tales como: antigliedad, vacaciones, salario, estabilidad.
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Capitulo 3

Este capitulo proporcionard una vision general del enfoque tedérico metodoldgico
aplicado en éste estudio, estableciendo las bases necesarias para llevar a cabo la
investigacion. Este enfoque es fundamental para comprender el marco conceptual y el

disefio de la metodologia que sustenta este estudio.

3.1 Enfoque tedrico metodolégico

La presente investigacién, como puede anticiparse, se constituyé como estudio de
caso, considerando el estudio en profundidad de un fendmeno social contemporaneo a
partir de una o unas pocas instancias de manera holistica y significativa en el contexto
social que acontecen. Neiman, G.; Quaranta, G. (2006).

Se disefié desde una metodologia de tipo cualitativa, descriptiva, interpretativa y
exploratoria. Segun Sampieri Herndndez (2014), el enfoque cualitativo puede definirse como
un conjunto de préacticas interpretativas que hacen al mundo visible, lo transforman y
convierten en una serie de representaciones en forma de observaciones. En este contexto,
se basard en las vivencias o experiencias del traspaso del personal. La investigacion
cualitativa estudia un suceso que modificd, en este tema, la dependencia laboral de los
empleados, por lo que este hecho resulta subjetivo para cada actor social.

También agrega que las indagaciones cualitativas no pretenden generalizar de
manera probabilistica los resultados a poblaciones mas amplias ni necesariamente obtener
muestras representativas; incluso, no buscan que sus estudios lleguen a replicarse.
Ademas, el mismo autor sostiene que:

Los estudios cualitativos pueden desarrollar preguntas e hipétesis antes, durante o

después de la recoleccion y el andlisis de los datos. Con frecuencia, estas

actividades sirven, primero, para descubrir cuales son las preguntas de investigacion

mas importantes; y después, para perfeccionarlas y responderlas. La accién
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indagatoria se mueve de manera dindmica en ambos sentidos: entre los hechos y su
interpretacion, y resulta un proceso mas bien “circular” en el que la secuencia no
siempre es la misma, pues varia con cada estudio. A continuacién intentamos
representarlo en la figura 1.3, pero cabe sefialar que es simplemente eso, un intento,

porque su complejidad y flexibilidad son mayores. (Sampieri Hernandez, 2014, p. 6).

fase 2 Fase 3
fase 1 . .
fase 9 r Planteamiento Inmersidn inicial en
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Haboracidn del ol [ v
reporte deresultados o * o fased
& U lentneitete (oncepcion del
¥ - bl —* disedio del estudio
(marco de referencia)
fase § 4
k
Interpretacionde v e v
resultados \ . Fase 5
. . Recoleccidn .I]I"" P—
fase ] de los datos ¢ + Definicion de la muesta nici
. del estudio y acceso 3 ésta
Andlsi \
de [os datos

La investigacion sera descriptiva, ya que se centrara en la descripcion de un proceso
especifico y se utilizaran cuestionarios para recopilar informacién de una muestra de la
poblacién objetivo. Ademas, sera interpretativa, ya que se analizaran los datos obtenidos a
través de la revisibn de documentos, normativas y entrevistas con los participantes para
comprender sus experiencias y perspectivas.

Se considerara exploratoria, ya que este proceso particular no ha sido ampliamente
investigado como pudimos constatar. Se buscara explorar y comprender el proceso de

transicion desde la perspectiva de los trabajadores.
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En cuanto a la poblacion objetivo de la investigacién, se trabajara con los
trabajadores que fueron desvinculados de FUNBAPA y posteriormente incorporados a
SENASA durante el periodo 2014-2015. La muestra sera intencional, de los trabajadores
seleccionados por su experiencia y conocimiento del proceso de transicion.

Para la recoleccion de datos, se utilizaran cuestionarios estructurados, que
permitiran obtener informacion sobre la transicion de los trabajadores y su posterior
incorporaciéon a SENASA. También se realizaran entrevistas individuales en profundidad
para obtener informacién mas detallada sobre las experiencias y perspectivas de los

trabajadores.

3.2 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos:

La recoleccién de datos para esta investigacion se basara en una combinacion de
técnicas cualitativas, en linea con los objetivos y enfoque de la metodologia utilizada. Se
utilizaran cuestionarios interpretativos y entrevistas a los trabajadores de SENASA vy
FUNBAPA, con el objetivo de explorar y comprender las experiencias de los empleados en
relacion con el proceso de transicion.

Los cuestionarios se administraran en formato virtual, a través de una plataforma en
linea, para facilitar la participacién de los trabajadores que no residen en la ciudad de
Viedma. Estos cuestionarios seran disefiados de acuerdo a las técnicas de recoleccion de
datos propuestas por Sabino (1992), que incluyen preguntas abiertas y cerradas, para
recopilar informacién sobre la experiencia de los trabajadores antes, durante y después del
proceso de transicion.

Algunas variables que se indagaran en el cuestionario seran las siguientes:
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Femenino

Masculino

Otralo

Género

Si

No

No se

¢ Se le informd del
traspaso de
FUNBAPA a
SENASA?

Organizado

Desorganizad

No se/ No
recuerdo

Otra:
completar

En una
palabra,

¢, Como
describiria el
traspaso de
FUNBAPA a
SENASA?

Si

No

No sabria decirlo

En cuanto a su
percepcion
personal, el clima
laboral durante el
proceso de
estatizacion de
FUNBAPA, ¢se
desarrollo
adecuadamente?
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Si No No se

A su entender, en
ese momento.

¢ Perdid derechos
laborales?

Respecto a las entrevistas se realizaron semi-estructuradas, permitiendo una mayor
flexibilidad y adaptabilidad en funcién de las respuestas y experiencias de los trabajadores.
Ademas, el andlisis documental del marco tedrico, permiti6 complementar los cuestionarios
y entrevistas. Este analisis incluy6 la revision de normativas y documentos relevantes, como
la legislatura de Rio Negro, que documenta los pasos previos a la estatizacion del sector
barreras de FUNBAPA.

La combinacion de estas técnicas permitid una comprension mas completa de las
percepciones y experiencias de los trabajadores durante el proceso de transicion, y
proporcion6 una base sdlida para la exploracibn y descripcibn de los cambios
organizacionales, el impacto en los derechos laborales y el proceso de estatizacion en si

mismo.

3.3 Unidad de Analisis:

La definicién de la unidad de analisis es fundamental para delimitar el objeto de
estudio y ubicar temporalmente nuestra investigacion. Segun Sampieri Hernandez (2014), la
unidad de andlisis se refiere a la entidad o fenbmeno que sera estudiado y analizado, y en
este caso especifico, la unidad de analisis es el proceso de estatizacion y contratacion de
los agentes de barrera zoofitosanitaria pertenecientes a FUNBAPA, en la sede central de

Viedma, durante el afio 2014 y su posterior contratacion por SENASA en el afio 2015.
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Por otro lado, Cohen y Rojas (2019) sefialan que la unidad de analisis no solo debe
permitir la identificacion de los fendbmenos o elementos que seran estudiados, sino que
también debe establecerse claramente los criterios de inclusion y exclusion de los mismos.
En este sentido, nuestra unidad de andlisis se enfoca en el proceso de estatizacion y
posterior contratacion de los agentes de barrera zoofitosanitaria de FUNBAPA en la sede
central de Viedma, lo que implica que se excluyen de nuestra investigacion otros procesos
de estatizacion en otras sedes o de otros sectores de la misma organizacion.

La delimitacién de nuestra unidad de analisis nos permite centrarnos en un objeto de
estudio especifico y concreto, y al mismo tiempo, establecer los criterios necesarios para

llevar a cabo la recoleccion y analisis de datos de manera precisa y rigurosa.

3.4 Unidad de informacion:

Para la presente investigacion, la unidad de informacion estara conformada por los
empleados que estuvieron presentes en el proceso de estatizacion de los agentes de
barrera zoofitosanitaria pertenecientes a FUNBAPA sede central Viedma durante el afio
2014 y su posterior contratacion por SENASA en el afio 2015. Es importante destacar que
estos empleados poseen una experiencia Unica y valiosa en relacibn a este suceso
historico, y a través de sus testimonios, se podra comprender mejor las percepciones,
vivencias y opiniones de quienes estuvieron involucrados directamente en el proceso.

Para la recoleccién de datos de la unidad de informacioén, se utilizaran cuestionarios
interpretativos y entrevistas en profundidad, que permitiran obtener informacion detallada y
enriquecedora acerca de los puntos de vista y las experiencias de los empleados durante el
proceso de estatizacion. Estas técnicas se complementaran con el analisis documental de

normativas y otros materiales que resulten relevantes para la investigacion.
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3.4 Poblacién:

La definicion de la poblacion de estudio es un paso fundamental para garantizar la
validez de los resultados de la investigacion. Segun Sabino (1992), la poblacién es "el
conjunto de individuos, objetos 0 acontecimientos que comparten una o0 varias
caracteristicas comunes y que son objeto de estudio de la investigacion". En nuestro caso,
la poblacion de estudio son los empleados de SENASA que trabajan en la sede de Viedma
y que estuvieron involucrados en el proceso de estatizacion de los agentes de barrera
zoofitosanitaria pertenecientes a FUNBAPA durante el afio 2014.

Ademas, la definicion de la poblacion de estudio también debe considerar la
temporalidad. Como sefiala Sampieri Hernandez (2014), "la poblaciéon es temporal y
espacialmente limitada, y esta determinada por el objeto de estudio". En nuestro caso, la
poblacion esta limitada temporalmente al periodo en que se llevo a cabo la estatizacion de
los agentes de barrera zoofitosanitaria de FUNBAPA y su contratacién por parte de
SENASA en el afio 2015.

Es importante destacar que la poblacion de estudio no incluye a todos los
empleados de SENASA, sino solamente a aquellos que estan involucrados en las tareas de
barrera zoofitosanitaria. Esto se debe a que es el objeto especifico de nuestra investigacion
y nos permitird enfocarnos en un grupo homogéneo de individuos con conocimientos y
experiencia en el tema.

En cuanto a la cantidad de empleados que pasaron a depender de SENASA en el
afio 2015, segun datos de la institucién, fueron 337. Sin embargo, como menciona Sabino
(1992), la seleccién de la muestra debe estar basada en criterios claros y objetivos, para
asegurar la representatividad y minimizar el sesgo. En nuestro caso, la muestra estara
conformada por aquellos empleados que estuvieron involucrados en el proceso de
estatizacion y que se encuentran actualmente en SENASA, lo que representa una muestra

especifica y acotada de la poblacién de estudio.
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3.5 Muestra:

Siguiendo la perspectiva de Sabino (1992), en la investigacion cualitativa, la muestra
no tiene una dimensién estadistica, sino que se selecciona de forma selectiva basada en la
reunion de informacién. Se busca obtener suficiente informacion para abordar el problema
de investigacion de manera completa y rigurosa. Sampieri Hernandez (2014) destaca la
importancia de elegir participantes y considerar el contexto de la investigacion para
comprender adecuadamente los datos.

En la planificacion de la investigacion, es fundamental definir el objeto o sujetos de
estudio sobre los cuales se recolectaran los datos. La seleccion de las unidades de
muestreo dependera del enfoque y los objetivos del estudio, y puede involucrar
participantes, objetos, eventos o0 comunidades especificas. Esta fase impactara
directamente en la calidad y relevancia de los datos recolectados (Sampieri Hernandez,
2014).

La muestra sera no probabilistica, ya que el estudio se dirige al personal presente
durante la estatizacion. Este tipo de muestras se caracteriza por seleccionar individuos o
casos "tipicos" sin seguir un criterio estadistico de generalizacion, sino en funcién de las
caracteristicas especificas de la investigacién. Tanto en la perspectiva cuantitativa como en
la cualitativa, las muestras no probabilisticas tienen ventajas en la eleccidon cuidadosa y
controlada de casos con caracteristicas definidas en el planteamiento del problema. Para
obtener datos ricos, se buscard contar con la participacion de empleados de diferentes
edades, géneros y roles dentro de la organizacién, buscando una muestra diversa y
representativa.

En cuanto al tamafio de la muestra, estimamos la participacion de al menos el veinte
por ciento de los empleados afectados, lo que implica alrededor de 25 empleados que
responderdn a entrevistas y cuestionarios. Esto asegurard una representacion suficiente
para el proceso de investigacion, el mismo podr4 contrastarse con las entrevistas

realizadas.
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El analisis de los datos en una investigacion cualitativa se realiza de manera
simultdnea a la recoleccion de la informacion. Recibiremos datos no estructurados que
deberan ser interpretados y analizados. El autor Sampieri Hernandez (2014), una de
nuestras consultas bibliograficas propone un proceso de analisis que incluye explorar,
estructurar, describir, comprender el contexto, interpretar, reconstruir sucesos, vincular

resultados con conocimiento documental y generar una teoria fundamentada en datos.
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Capitulo 4

En el siguiente apartado se realiza el desarrollo contextual, a su vez se describe el
andlisis de la transicion organizacional de FUNBAPA a SENASA. Ademas, se examinan los
efectos de la transicién en el clima laboral, la cultura organizacional y la percepcion de
seguridad laboral de los empleados. Este analisis se apoya en los testimonios recopilados
durante las entrevistas, asi como en los supuestos de investigacion formulados para
comprender mejor las implicaciones del cambio organizacional en la experiencia de los
empleados.

Asi, se realizaron cuatro entrevistas semiestructuradas a informantes clave,
teniendo en cuenta a los empleados pertenecientes a barrera zoofitosanitaria que
estuvieron presentes en sus lugares de trabajo, en distintas barreras de la provincia en el
periodo seleccionado para ésta investigacion. La eleccion de los entrevistados fué al azar, y
responde a cuestiones geograficas de cercania, ya que debido a su dispersion en la
provincia y que, actualmente se encuentran desempefando sus funciones en la barrera de
Pedro Luro, éste lugar resultd mas accesible para realizar las entrevistas. Si bien no implica
una generalizacién, es una muestra que tiene su importancia, como lo describe uno de los
entrevistados (Javier) en su entrevista: la mayoria de los empleados se desempefiaban en
barreras zoofitosanitarias.

Los entrevistados son: Javier, que viajaba a Rio Colorado y a la barrera de Pichi
Mahuida (limite con La Pampa); Carlos, que se desempefiaba en la barrera de Pedro Luro;
Luis, que estaba en la barrera de San Antonio Oeste; y Rodrigo, que estaba en la barrera de

Bahia Blanca.

4.1 Contexto Organizacional y descripcién del caso

Se comenzard el capitulo desarrollando una descripcion del momento politico social

gue se vivia en el afio 2014 en Argentina. Donde cada eleccion presidencial sugiere la
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alternancia en el poder politico, lo que constituira momentos cruciales en la narrativa
histérica de una nacién. La Republica Argentina, con su enriquecida trayectoria politica y un
panorama econémico en constante cambio, vivié un episodio de esta indole en el afio 2014.
En dicho periodo, se materializ6 un relevo en la direccion gubernamental que no solo
repercutio en la dinamica interna de la nacion, sino también en su posicion a nivel global. La
transicion desde la gestion encabezada por Cristina Fernandez de Kirchner hasta la
administracién de Mauricio Macri marcé un punto de inflexion en la senda politica,
econdmica y social de Argentina. Murillo, Rubio y Mangonnet (2016).

Para el afio 2014, Argentina habia atravesado mas de diez afios bajo la tutela de los
presidentes Néstor Kirchner y su sucesora, Cristina Fernandez de Kirchner. En ese lapso, el
gobierno kirchnerista implementé politicas econdmicas caracterizadas por la intervencién
estatal y la proteccion de la industria hacional. Asimismo, se pusieron en marcha programas
sociales que dejaron una huella significativa en la distribucién de la riqueza y el bienestar
social. No obstante, con el transcurrir de los afos, surgieron desafios econdémicos
apremiantes como la inflacion descontrolada, el déficit fiscal y la escasa inversion
extranjera.

El periodo anterior al cambio de gobierno se vio marcado por una polarizacion
politica en aumento en Argentina. La sociedad se hallaba dividida en torno a cuestiones
como la gestion econdémica, la concentracion de poder y la libertad de prensa. La
insatisfaccion publica respecto a la inflacion.

El evento electoral de 2015 se erigi6 como un hito de relevancia en la historia
politica argentina. Mauricio Macri, empresario y politico que habia ocupado el puesto de
Jefe de Gobierno de la Ciudad de Buenos Aires, emergié como la figura representante de la
oposicion. A través de la promesa de un enfoque mas orientado al mercado libre, una mayor
apertura a la inversion extranjera y la intencién de abordar la inflacién, Macri se posicioné

como una alternativa a la prolongada administracion kirchnerista.
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En ese contexto, donde el Estado buscaba mayor intervencién en los controles en la
calidad animal y vegetal en sus productos y derivados?, se solicita el traspaso de las
barreras zoofitosanitarias a depender de SENASA.

El Servicio Nacional de Sanidad y Calidad Agroalimentaria (SENASA) es una
entidad descentralizada con autonomia econdémica, técnica y administrativa, dependiente de
la Secretaria de Agricultura, Ganaderia y Pesca y del Ministerio de Economia de la Nacion.
Su funcién principal es implementar las politicas nacionales relacionadas con la salud y
calidad de los animales y plantas, asi como la seguridad alimentaria, garantizando el
cumplimiento de la normativa vigente. Entre sus responsabilidades se incluye el control del
trafico federal y las importaciones y exportaciones de productos agricolas, productos de
origen animal, alimentos, productos veterinarios y agroquimicos?.

En su mision, SENASA se compromete a planificar, regular, ejecutar, supervisar y
certificar procesos y acciones en el &mbito de la sanidad animal y vegetal, la inocuidad,
higiene y calidad de los alimentos, respondiendo a las demandas nacionales e
internacionales, asi como a los desafios emergentes y las tendencias futuras. Para ello se
crearon 15 centros regionales; adaptando su funcionamiento a las necesidades del pais y
las exigencias de los consumidores nacionales y extranjeros®.

La localidad donde se focaliza la investigacion es la ciudad de Viedma, lugar donde
se sitla la sede central de FUNBAPA. En esta ciudad capital de la Provincia de Rio Negro,
la poblacién segln el censo nacional 2022 es de 65.273°. La actividad laboral principal se
concentra en la administracion puablica. Al ser la capital de la provincia, la ciudad es el
epicentro de la administracion estatal provincial, y por lo tanto, el empleo publico es el
principal motor de la economia local, siendo el Estado el empleador mas importante. A
diferencia de otras subregiones de la provincia, como el Alto Valle del rio Negro, donde

predominan las actividades productivas agroindustriales, o la regién Andina, enfocada en el

2 https://www.argentina.gob.ar/normativa/nacional/decreto-354-2013-210345/texto

3 https://www.argentina.gob.ar/senasa/que-es

4 https://www.argentina.gob.ar/senasa/que-es/historia

5 https://www.indec.gob.ar/ftp/cuadros/poblacion/cnphv2022_resultados_provisionales.pdf
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turismo, o bien la zona Noroeste, donde las actividades extractivas como la mineria y el
petréleo son las principales, en Viedma la estructura estatal es la que aporta la mayor
cantidad de recursos econémicos, y tiene una influencia significativa en el sector privado de
comercio y servicios (Alonso y otros, 2008). A su vez, debemos caracterizar la ciudad de
Carmen de Patagones ciudad que se ubica geograficamente en el extremo norte del rio que
los divide, con una poblacion de 37.811°, el empleo estatal es la principal fuente de empleo.
Es la ciudad mas austral de la provincia de Buenos Aires, y es cabecera del partido de
Patagones. En conjunto con Viedma comparten fundacién como fuerte el 22 de abril de
1779 y durante un siglo constituyeron una Unica unidad administrativa estatal. El término
"comarca" tiene su origen en la palabra "comun", y se emplea generalmente para hacer
referencia a una porcién de terreno mas pequefia que una region, que comparte elementos
naturales, histéricos y/o socioculturales. En el caso de Viedma y Carmen de Patagones,
aunque en la actualidad estdn separadas administrativamente, comparten una misma

historia, una fundacion comudn y un rio que las une.’

4.1.1 La barrera zoofitosanitaria

En el afio 1992, se realiza con sede en Viedma la asamblea constitutiva de la
Fundacion Barrera Patagénica (FUNBAPA), avalada y aprobada por el Gobierno Nacional y
los gobiernos provinciales de la Patagonia Argentina. Se crea como una institucion privada
sin fines de lucro, con funciones principalmente publicas. Se conforma por el Servicio
Nacional de Sanidad y Calidad Agroalimentaria (SENASA), los Gobiernos de las provincias
de La Pampa, Buenos Aires, Mendoza, Rio Negro, Neuquén, Santa Cruz, Chubut y Tierra
del Fuego. Camaras y Federaciones de Productores y Empacadores frutihorticolas,

Asociaciones, Sociedades y Federaciones de Productores Ganaderos y Asociaciones.

6 https://www.indec.gob.ar/ftp/cuadros/poblacion/cnphv2022_resultados_provisionales.pdf
7 https://dle.rae.es/comarca
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En las memorias de la Fundacién del afio 2007, especifica de su historia que se
inicio para llevar adelante Programas Nacionales, Provinciales y Regionales de Sanidad y
Calidad de la Produccién Agropecuaria, entre sus objetivos se pueden resaltar: controlar las
acciones zoofitosanitarias necesarias para lograr establecer, declarar la region libre de
plagas y enfermedades que afecten la produccion agropecuaria; Obtener reconocimiento
internacional; realizar un seguimiento y control de los productos agroalimentarios que
garanticen el origen, sanidad y calidad de nuestros productos locales.

En cuanto a la conduccion de FUNBAPA se constituye en tres 6rganos, el Consejo
de Administracion, la Direccion General y las Comisiones, estas son cinco Comisiones de
Sanidad Vegetal, Comision Patagénica de Sanidad Animal, Comisién Horticola, Comision
de Seguridad y Calidad Agroalimentaria y la Comision Forestal. Las mencionadas estan
encargadas de tomar decisiones, fijar objetivos, la aprobacion del presupuesto, analizar
nuevas propuestas y su implementacion.

Con la tarea de realizar sostén a las distintas tareas, la Fundacion se divide en
cuatro areas que asisten a cada programa en su funcionamiento. Area de comunicacion,
encargada de las estrategias de comunicacion de la fundacion; Area administrativa
contable, engloba a los sectores contables, tesoreria, recaudacion, ingresos, auditorias,
administracion, compras y recursos humanos; Area de sistemas, lleva a cabo la tarea de
mantener y organizar la infraestructura informatica; Area técnica econémica, dividida en tres
rubros, informacién, estadisticas y marketing. Genera informacién confiable para el sector
productivo, organismos publicos y privados respecto de la produccién agropecuaria.

En su estatuto fija como misién crear, generar, establecer mecanismos, condiciones
necesarias para la declaracion y mantenimiento del territorio sur de los rios Barrancas y
Colorado, libres de todas las enfermedades y plagas perjudiciales para la produccion
vegetal y animal.

Con el apoyo de SENASA, se inspecciond los pasos habilitados hasta el mes de julio
de 1993 y desde esa fecha la fundacion se hace cargo de las mismas. Durante el afio 2014,

el Estado Nacional solicita el traspaso del control de las barreras zoofitosanitarias, puertos y
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aeropuertos al Servicio Nacional de Sanidad y Calidad Agroalimentaria. Este traspaso
significé absorber a la masa de empleados dependientes de la fundacion.

La sancion de la Resolucion N° 422/14 del 22 de septiembre establece que todas las
zonas cuarentenarias pasarian a depender de SENASA.

En las memorias de FUNBAPA del afio 2014 se informa que ese afio estaban en

funcionamiento 47 puestos de control, incluyendo los aéreos y terrestres (se adjunta

mapa)®.

Puestos de Control Zoofitosanitario N* |Puesto de Control Provincia Barrera
1 |Km.714 Buenos Aires
2 |Pedrolura Ruenas Airess
3 |LaAdela La Pampa
4 [Rio Colorado Rio Negro
5 [Pichi Manulda Rio Negro
6 |La Japonesa Rio Negro
7 |Casa de Piedra Rio Negro De los rios Barrancas y Cclorado
8 |Medenitos Rio Negro
9 [P.D. Catriel Rlo Negro
(10 |26 de Mayo La Pampa
[11_|Desfiadero Bayo Neucuén
[12_|Pata Mora Neucuén
3 _|ElPorton Neucuén
14 |Barrancas Neucuén
15 |San Antonio Oeste Rio Negro
16 [Céspedes Rio Negro
17 _|Lamergue Rio Negro
18 [7y 62 Rio Negro
19 [Valle Azul Rio Negro Del rio Negro
Chubut 20 |Balsz Villa Reginz Rio Negro
[27_[Paso Codova Rio Negro
=" 22 |Balse Isla Jordan Rio Negro
23 |Crucero Catriel Neucuen
S s 9 24 |Arroyo Verde Chubut
25 |ElMakén Chubut Del paralelo 42°
26 _[Vilegas Rlo Negro
27 |Aerop. Viedma Rio Negro
[28 |Aerop. Gral. Roca Rio Negro
29 |Aerup. Bariluche Riv Negro
K Santa Cruz 30_[Aerop. Nevquén Neucuén
E 31 |Acrop.R. c. | Sauces | Neucuén
2 |Aerop. Pto. Madryn Chubut Aeropuertos Patagénicos
33 [Aeroo. Trelew Chubut
34 | Aeroo. Esquel Chubut
@37 35 | Aeroo. C. Rivadavia Chubut
36 [Aeron Calafate Sta Cruz
36 37 [Aeroo. Rio Gallegos Sta. Cruz
© \ 38 [Pto. San Artonio Este | Rio Negro
T — 39 |l as Parlas Rio Negro
40 | Arroyito Neucuén
41 [Fl Choeon Neucuén
rra del Fuego 42 | Pictn Leufu Neucuén Del Departamento de Confluencia
Oa¢ 43 | Cutral Co Neucuén
047 44 [Adelo Neucuén
45 |El Cruce Neucuén
|46 | Aeroo. Rio Grande T. del Fuego Aeropuertos Patagdnicos
47 | Aeroo. Ushuaa T. del Fuego

8 FUNBAPA Memoria Institucional 2014.
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4.2 Caracteristicas de la poblacién objeto de estudio.

La poblacion de estudio de ésta investigacion, no se ubica laboralmente solo en la
sede central de Viedma, sino a lo largo de la Patagonia, que es donde se encuentran los
distintos puestos zoofitosanitarios. En el afio 2014 la poblacion total era de 337 empleados,
y la mayoria de ellos fueron contratados por SENASA, de la poblacion total puede
desagregarse que alrededor de 40 empleados pertenecian al area de administracién que
incluia comunicacion, contable, recursos humanos, area de sistemas, y laboratorio®. Los
empleados restantes trabajaban en barreras a lo largo de la Patagonia, tal como puede
visualizarse en el mapa.

Las caracteristicas de esta poblacion, segln la encuesta realizada'®, determina que
en su mayoria son varones, con estudios secundarios finalizados y como singularidad los
empleados que trabajan en la sede central, mayoritariamente tienen una formacién agraria,
con base universitaria y nivel secundario con orientacion agraria. Se incluye el cuestionario
utilizado en el anexo de la tesis.

Estos datos permitieron una aproximacion a caracterizar a la poblacion de estudio,
de los los resultados extraidos de los agentes de FUNBAPA-SENASA, se pudo relevar que:

de los 23 encuestados, 8 fueron mujeres y 15 hombres.

Genero

@ Femenino
@ NMasculino

9 Fuente: entrevista N° 1 Javier.

10 Se llevé a cabo una encuesta dirigida a 23 empleados, que estuvieron presentes en la empresa durante la
transicion a la estatizacion. Esta encuesta proporciond los primeros datos que permitieron caracterizar a la
poblacion objeto de estudio.
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En cuanto a las edades, el 74% de los participantes tenia entre 30 y 40 afios en el

momento de la encuesta y el 22% entre 41 y 50 afios, quedando un 4% entre 61 a 70 afos.

Rango de Edades  Total Porcentaje
31a40 17 74%

41 a 50 5 22%
51a70 1 4%

Respecto al nivel educativo, el secundario completo fue el nivel mas comuan entre los

encuestados 69,4%, seguido del terciario 17,4% y universitario completo 13%.

Nivel educativo en el afio 2014

@ Primario Completo

@ Secundario Completo
@ Terciario Completo

@ Universitario Completo
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En cuanto al lugar de residencia la mayoria de los encuestados residian en Viedma
11 (Rio Negro) en el afio 2014, 4 en Pedro Luro (Buenos Aires), 2 en Picun Leufa
(Neuquén), 2 en Mayor Buratovich (Buenos Aires), 1 en Bahia Blanca (Buenos Aires), 1 en
San Antonio Oeste (Rio Negro), 1 en 25 de Mayo (La Pampa), 1 en Valle Azul (Rio Negro).

Puede determinar que la encuesta es representativa de los puestos.

Lugar de residencia (en el ano 2014)
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Al consultar en qué area se desempefian en su mayoria el 56,5%, lo hicieron en las

barreras zoofitosanitaria.

;En que Area se desempefiaba?

@ Administrativa/o Contable
@ Comunicacion

@ Cajeralo
/ @ Barrera Zoofitosanitaria
_‘ @ Maestranza/Mantenimiento

@ Laboratorio
@ Recursos humanos
@® RRHH

4.3 La Transicion

El traspaso de los empleados de FUNBAPA a SENASA implic6 una serie de
procesos que demandaron acuerdos entre quienes llevaron adelante el traspaso y los
agentes involucrados.

En cuanto a la notificacion del traspaso, consultados los agentes, los resultados

arrojaron haber sido informados del traspaso en un 56%.

:Se le informo del traspaso de FUNBAPA a SENASA?

@ Si. formalmente (carta documento,
notificacién por escrito, etc.)

@ No
@ No recuerdo
@ Si. pero no formalmente
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Los plazos de anticipacion de la notificacion variaron entre los encuestados donde
podian indicar en hasta 12 meses con cuanto tiempo se anticipé. La mayoria indic6 1 mes

46,02% y en segundo término, 2 meses.

Si se le notifico. ;Con cuanto tiempo de anticipacion fue? Expresado en
Mes/Meses.

@1
[ ]

@4
®:
®s
o7
®s

12§

En el contexto de los derechos laborales, se aborda la perspectiva de Chiavenato
(2007) sobre las prestaciones sociales, que engloban tanto la seguridad social como las
prestaciones laborales. Se destaca la estrecha relaciébn entre el desarrollo de estas
prestaciones y el creciente reconocimiento de la responsabilidad social por parte de las
empresas. Factores como las expectativas de los empleados, las demandas sindicales, la
legislacion laboral y de seguridad social, asi como la competencia entre organizaciones por
atraer y retener talento, han contribuido al surgimiento y expansion de los planes de
prestaciones y seguridad social.

Inicialmente, estos planes tenian un enfoque paternalista y limitado, destinado a
retener a la mano de obra y reducir la rotacidén del personal, especialmente en condiciones

laborales desfavorables. Sin embargo, esta preocupacién se ha extendido a todas las
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organizaciones. Hoy en dia, estas prestaciones no solo cumplen una funcién competitiva en
el mercado laboral, sino que también buscan preservar la salud fisica y mental de los
empleados, asi como sus actitudes hacia el trabajo.

Las prestaciones sociales se dividen en tres categorias principales: apoyo en el
ejercicio del puesto, beneficios dentro de la empresa y apoyo fuera de la empresa. Estas se
clasifican segln su exigencia, naturaleza y objetivos, abarcando desde prestaciones legales
hasta beneficios recreativos y asistenciales. Desde la perspectiva del empleador, estas
prestaciones se evallan en términos de costos y su impacto en la atraccion y retencion de
talento, mientras que para los empleados, son percibidas en términos de equidad y su
adecuacioén a expectativas y necesidades personales.

En ultima instancia, estas prestaciones demuestran la responsabilidad social de las
organizaciones al compensar los esfuerzos de las personas y contribuir a su calidad de
vida, ofreciendo un servicio valioso a la sociedad. Este contexto se relaciona directamente
con la experiencia del entrevistado llamado “Luis” durante la transicion laboral, quién
subrayé la importancia de las prestaciones sociales en el bienestar de los trabajadores y su
papel en el &mbito laboral contemporaneo.

En éste contexto, las encuestas dieron cuenta de la situacién, llegando a resultados
similares, cuando se preguntdé en una palabra como caracterizaron al proceso los
empleados describieron el traspaso como "desorganizado” en un 54,5% , en contraposicion
el 22,7% lo describié "organizado", 1% impuesto y sorpresivo, 1% desasosiego y estrés, 1%

improvisado. Lo que sugeriria la importancia de mejorar la planificacion y comunicacion en

futuros procesos similares.
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En una palabra, ;Como describiria el traspaso de FUNBAPA a SENASA?

@ Organizado
@ Desorganizado

e ® No se / No recuerdo
/ @ Impuesto y sorpresivo
‘ @ Desasosiego y estres

® Improvisado

Durante el proceso de traspaso de FUNBAPA a SENASA, los entrevistados
expresaron que se vieron inmersos en un ambiente “cadtico”, caracterizado por una intensa
presiéon y una profunda incertidumbre. Relatan cémo se enfrentaron a la disyuntiva de
renunciar a FUNBAPA para poder acceder a SENASA, una opcion que les planteaba
dilemas y decisiones dificiles, Javier recuerda esa situacion como: “cadtica, bajo presion y...
obligada... no habia muchas opciones de elegir, digamos... fue casi autoritaria”.

En el caso especifico de Luis, se destaca que se le presentd la oportunidad de
continuar en SENASA mediante la firma de un nuevo contrato, el cual implicaba renunciar a
los afios de indemnizacion acumulados en FUNBAPA. Esta disyuntiva dejaba pocas
alternativas claras: ingresar al organismo o permanecer en FUNBAPA, que carecia de los
recursos necesarios para mantener al personal. Esta situacion afiadia una presion adicional
debido a la incertidumbre sobre los pagos salariales, que no se realizaban en tiempo y
forma, sino de manera quincenal y por un porcentaje reducido del salario total. Ademas, se
tenia informacion de que podria haber dificultades para pagar los sueldos en los meses
siguientes.

Los dias previos a la transicion fueron descritos como extremadamente dificiles.

Luis expuso en la entrevista:
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Y bastante malos porque estuvimos como ftres meses que cobrabamos...
empezamos primero que no nos daban aumentos... nos daban aumentos re
chiquititos y a lo ultimo nos avisaron, creo que dos meses antes del traspaso nos
avisaron que no nos iban a poder pagar el sueldo, y entonces nos empezaron a
pagar el sueldo en dos veces... asi fue... No me acuerdo si fueron dos o tres meses
antes que empezamos a cobrar asi, cobrdbamos el 10 atrasado y la otra mitad la
cobrébamos el ultimo dia del mes... y ya nos dijeron que no nos iban a poder
indemnizar, en ese momento tenia 8 afios de antigliedad... y nos dijeron que no nos
iban a poder indemnizar, asi que, imaginate como estabamos.
Una pregunta posterior al traspaso fue si noto un cambio en la organizacion luego
del mismo y si hubo cooperacion con los empleados, el 38,1% dijo que siy el 33,3% afirmé

gue no hubo cooperacion.

¢Y luego del traspaso de FUNBAPA a SENASA?

® Si
@® No
No se

En cuanto a las mejoras salariales, durante el proceso de transicion, se destacd que
algunos entrevistados experimentaron un incremento significativo en sus salarios después
del traspaso. Por ejemplo, Javier, expresé tener un aumento del salario cercano al 50% en
comparacion con lo que ganaban en FUNBAPA, lo que sugiere que, para algunos, el

traspaso resultd en una mejora salarial notable. Otra coincidencia con las encuestas donde
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se observé que algunos empleados notaron un impacto positivo en sus salarios después del
traspaso.

Durante el proceso del traspaso, se observa una cierta estabilidad de los recursos
humanos ya que el 78,3% de los encuestados afirm6é que aun contintda trabajando en

SENASA.

Luego del traspaso de FUNBAPA a SENASA. ;Cual fue su situacion laboral?

@ Continte trabajando en FUNBAPA
@ No continGie en FUNBAPA

@ No contintie en Funbapa

@ Continte trabajando en Funbapa

En cuanto a los contratos, el 85% respondié que se les realizdé un nuevo contrato en

SENASA.

¢Se le realizo nuevo contrato para continuar en SENASA?.

®si
@ No




57

En este punto, una cuestion importante es el cambio en el puesto de trabajo en la
nueva gestién de la barrera sanitaria. Los mismos expresaron que, en su mayoria, el
40,9% tras el traspaso, cambiaron de puesto o area de trabajo dentro de la nueva

institucion, lo que podria indicar una reorganizacion de funciones.

Le modificaron su lugar de trabajo o permanecio en el mismo puesto?

@ Si
® No
Si, pero yo pedi un cambio
@® e desvincule de la organizacion

En cuanto a la incertidumbre que les ocasioné el traspaso en relacion a las nuevas
condiciones laborales, los entrevistados expresaron preocupacion por la pérdida de la
antigiiedad y la condicién laboral de planta permanente que tenian en FUNBAPA. No
tuvieron garantias, sélo la informacién de que debian renunciar y aguardar un nuevo
contrato.

Todos los entrevistados expresaron su preocupacion por el impacto en su
antigiiedad y la pérdida de la estabilidad laboral como consecuencia del traspaso. Esto
refleja una inquietud generalizada por la seguridad en el empleo. Cada afio, deben esperar
la llegada del nuevo contrato para confirmar su continuidad en SENASA, y mencionan que
estos contratos no llegan puntualmente, en algunos casos meses después de su

vencimiento.
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Los testimonios se pueden relacionar con los resultados de las encuestas donde un
57,9% de los empleados consideraron haber perdido derechos laborales después del

traspaso contra un 31,6% que afirman que no los perdieron

A su entender, en ese momento ;perdio derechos laborales?

@ sSi
® nNo
@ Nose

Relacionado a esta pregunta se volvio a preguntar qué derechos considera que
perdieron y la mayoria afirmé que la estabilidad (81,8%), y en segundo término, la
antigledad (27,3%). Coincidiendo con los entrevistados como Javier “perdi el estar en

planta permanente”.

Si su respuesta anterior fue afirmativa, marque cual o cuales fueron

Antigliedad
Salario
Vacaciones

Estabilidad 9(81.8%)

Pasar de estar en planta
permanente, a estar contratado. ..
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La experiencia compartida por Javier arroja luz sobre las implicaciones concretas del
traspaso en términos de derechos laborales y estabilidad profesional. Al ser contratado bajo
el Articulo N° 9'' en SENASA Javier experimenta la pérdida del estatus de planta
permanente que adquiri6 en FUNBAPA, lo que implica una renovacion anual sujeta a la
discrecion de la nueva organizacion. Este cambio drastico en su situacion laboral representa
una ruptura con las condiciones estables y seguras que prevalecian en su empleo anterior,
generando una sensacion de inseguridad y ansiedad en relacién con su futuro laboral y
econdmico.

En este sentido, el andlisis de Chiavenato (2007) sobre las relaciones laborales y los
movimientos de personal ofrece un marco conceptual para comprender el impacto del
traspaso en los derechos y la estabilidad laboral de los empleados, destacando la
importancia de abordar estas cuestiones desde una perspectiva integral de gestion de
recursos humanos.

Como se anticip0, la incertidumbre laboral durante el traspaso de FUNBAPA a
SENASA implico diferentes acciones, asi, Carlos, otro de los entrevistados, compartié una
experiencia marcada por la participacion activa en movilizaciones y protestas, canalizadas a
través de los gremios. Su relato pone de manifiesto la angustia y la preocupacion palpable
entre los trabajadores ante la falta de claridad sobre el futuro laboral y la estabilidad
econdmica, agravada por las condiciones precarias que ya experimentaban en FUNBAPA,
donde incluso el cobro de los salarios era irregular. Los dias previos al traspaso estuvieron
envueltos en una atmésfera de inseguridad, donde la incertidumbre sobre la continuidad
laboral se mezclaba con la percepciéon de un clima laboral tenso y adverso. En este
contexto, Carlos y sus colegas tomaron la iniciativa de unirse en movilizaciones con el
respaldo del gremio ATE:

Nosotros empezamos a hacer movidas con algunos compafieros que coincidiamos

en que esto no iba para mas y nos afiliamos a un gremio que FUNBAPA no

aceptaba... que es un gremio complicado en el sentido que es mas... que es ATE..

11 Ley 25.154 de 1999. Marco de regulacion de empleo publico nacional. 15 de septiembre de 1999
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que es mas... en el sentido que es mas explosivo, mas combativo... creiamos que

era la tunica manera de que podia mejorar o en todo caso sequir igual de peor... las

cosas... por suerte salid, creo yo, que bien.

La comunicacion sobre el traspaso y los nuevos contratos fue confusa y poco
estructurada, llegando a través de los canales informales de los gremios y representantes
de SENASA, lo que afiadi6 una capa adicional de incertidumbre y ansiedad a la situacion.

Por otro lado, en la entrevista 3, Luis rememora el clima de incertidumbre que
implico el traspaso, alimentado por rumores y la falta de comunicacion clara por parte de los
gremios. Luis describe como la falta de informacion precisa sobre el proceso de traspaso
generd confusion y desconfianza entre los trabajadores, exacerbada por la aparente falta de
apoyo de su gremio de UPCN. Este vacio de representacion sindical efectiva condujo a Luis
y otros colegas a buscar afiliacion en ATE, en busca de una voz mas activa y comprometida
en la defensa de sus intereses laborales. La decision de cambiar de gremio también se vio
influenciada por la practica habitual de FUNBAPA de afiliar automaticamente a los
empleados a UPCN, sin ofrecer alternativas o dejar margen para la eleccion individual. Esta
situacion revela la importancia de una representacion sindical sélida y efectiva en momentos
de transicién laboral como el traspaso de FUNBAPA a SENASA, donde la incertidumbre y la

necesidad de proteger los derechos laborales se vuelven especialmente agudas.

4.4 Las Consecuencias o impactos luego del traspaso

A partir del traspaso de FUNBAPA a SENASA, se despliega un escenario laboral
marcado por la inquietud y la incertidumbre entre los trabajadores, cuyas condiciones
laborales y estabilidad profesional se ven sometidas a una serie de cambios significativos.
Esta preocupacion se manifiesta de manera destacada en la percepcion generalizada de los

empleados sobre la seguridad de su empleo, especialmente en lo que respecta a la
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continuidad de su antigiiedad y la estabilidad que gozaban en su antigua institucion,
FUNBAPA. La transicion a SENASA implic6 no solo una reestructuracion organizativa, sino
también un cambio en las condiciones laborales y los derechos de los trabajadores, lo que
gener6 una sensacion de vulnerabilidad y precariedad laboral entre los empleados
afectados.

En cuanto a las palabras de los entrevistados, revelaron una respuesta activa de los
empleados ante la incertidumbre laboral, evidenciada por su participacion en movilizaciones
y protestas organizadas a través de los gremios, como el caso de Carlos en ATE. Esta
movilizacion colectiva reflej6 el esfuerzo concertado de los trabajadores por defender sus
derechos laborales y asegurar una transicion justa y equitativa al nuevo entorno laboral en
SENASA. Sin embargo, la falta de comunicacion clara y la confusion en torno al proceso de
traspaso y los nuevos contratos subrayan la necesidad de una representacion sindical
sélida y efectiva para abogar por los intereses de los trabajadores en momentos de cambio
y transicion laboral. En este sentido, la experiencia de Luis resalta la importancia de una
afiliacion sindical activa y comprometida en la proteccion de los derechos laborales de los
empleados durante periodos de incertidumbre y cambio organizacional. En resumen, el
traspaso de FUNBAPA a SENASA no solo representa un cambio estructural en las
instituciones, sino también un desafio significativo para la seguridad laboral y los derechos
de los trabajadores, que requiere una atenciéon cuidadosa y una accion concertada para
mitigar sus efectos negativos y garantizar una transicion justa y equitativa para todos los
involucrados.

Esta movilizacion colectiva refleja el esfuerzo concertado de los trabajadores por
defender sus derechos laborales y asegurar una transicion justa y equitativa al nuevo
entorno laboral en SENASA. Sin embargo, la falta de comunicacién clara y la confusién en
torno al proceso de traspaso y los nuevos contratos subrayan la necesidad de una
representacion sindical sélida y efectiva para abogar por los intereses de los trabajadores
en momentos de cambio y transicion laboral.

Rodrigo en su entrevista también menciona el rol del gremio:
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Nos habian dicho los gremios lo que teniamos que hacer...

Ellos acordaban todo...

...nosotros teniamos que hacer una carta documento. Si no, pero notificandolos que

no iban a depender mas de FUNBAPA nosotros teniamos que presentar la renuncia

a FUNBAPA para que SENASA tomara la barrera. O sea, no fue una notificacion

directa de FUNBAPA.

En este sentido, Chiavenato (2007) destaca que las relaciones laborales y los
movimientos de personal no solo implican aspectos técnicos, sino también aspectos
psicolégicos y sociales que impactan en la dinamica organizacional. La percepcion de
seguridad laboral y estabilidad por parte de los empleados es fundamental para mantener
un ambiente de trabajo saludable y productivo. La falta de claridad y garantias durante el
proceso de traspaso afecta directamente esta percepcién, generando ansiedad e
inseguridad entre los trabajadores. Asimismo, los movimientos de personal, como ascensos,
transferencias y despidos, pueden tener repercusiones significativas en la motivacion y el

compromiso de los empleados con la organizacion.

4.5 Clima laboral

El proceso de transicion organizacional, especificamente el traspaso de FUNBAPA a
SENASA, ofrece una oportunidad Unica para examinar cémo los principios del Desarrollo
Organizacional (DO), segun Chiavenato (2009), se podrian aplicar en un contexto practico.
Chiavenato (2009) destaca los supuestos fundamentales del DO, que incluyen el concepto
de organizacién, cultura organizacional y cambio organizacional. Estos supuestos
proporcionan un marco teérico para comprender el cambio y la adaptacion en las
organizaciones.

El Desarrollo Organizacional (DO), como aborda Chiavenato (2009), se sustenta en

supuestos clave que resaltan la importancia del cambio y la capacidad de adaptacion de las



63

organizaciones. Estos supuestos, como el concepto de organizacion, subrayan un enfoque
conductista que reconoce la coordinacion de actividades individuales para lograr
transacciones planificadas con el entorno. Se enfatiza que la organizaciébn debe
estructurarse y dinamizarse segun las condiciones del entorno en el que opera, lo que
implica reconocer la divisién tradicional del trabajo y la contribucion activa de las personas.

Por otro lado, como se menciond anteriormente, el concepto de cultura
organizacional destaca la importancia de la transformacién cultural para lograr cambios
efectivos en las organizaciones. La cultura organizacional, definida como un sistema
complejo de creencias y valores, influye en el clima laboral y en el comportamiento de los
empleados. En el caso del traspaso de FUNBAPA a SENASA, los entrevistados sefialan un
cambio en el ambiente laboral, pasando de uno tenso y competitivo en FUNBAPA a uno
mas distendido y colaborativo en SENASA. Este cambio en la cultura organizacional se
refleja en la forma en que los empleados interactian entre si y con la organizacion en su
conjunto.

La percepcion del clima laboral durante el proceso de estatizacion fue variada entre
los empleados. El 59% afirmé que no hubo cooperacion durante el mismo y el 27,3% que

hubo cooperacion.

i Percibid usted un ambiente de cooperacion dentro de la organizacién durante el
traspaso?

® s
® No

No se
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El testimonio de Javier detalla lo anteriormente expuesto:

Hubo un cambio notorio, digamos, en FUNBAPA se laburaba bajo mucha presion,
eras observado en cada accion que hacias, si la hacias bien, si la hacias mal,
siempre eras observado hasta por tus propios compafieros, siempre tenias que estar
cuidandote digamos de cometer ningun error porque eso era motivo de sanciones...
por ejemplo, te olvidabas una credencial, no te ponias la credencial o tenias el
chaleco mal colocado o la remera rota y era motivo de suspension... o no estabas
justo cuando pasaba un auto y era motivo de suspension... y en SENASA eso
cambié, es un ambiente mas distendido, el trato con los compafieros era otro,
porque no habia tanta competencia, porque antes habia mucha mas competencia...
era quién hacia mas actas... quien sobresalia mas... era competir con tus propios
comparfieros.

Respecto a estas competencias con sus compafieros, cuando se preguntd si
recibian una compensacion econdmica por ello, respondié: “Pero no era para todos.
no no, habia puestos donde habia ranking de quién hacia mas decomisos, mas actas, habia
como un ranking y era el plus que te daban”.

El concepto de cambio organizacional subraya la necesidad de adaptacion continua
en un entorno caracterizado por cambios constantes. El DO considera que el proceso de
cambio puede ser desencadenado tanto por fuerzas externas como internas y se clasifica
en varias categorias, como cambios estructurales, tecnoldgicos, en productos o servicios, y
culturales. En el caso del traspaso de FUNBAPA a SENASA, los entrevistados
experimentaron cambios significativos en sus ubicaciones laborales y en la dindmica de
trabajo, lo que ejemplifica la naturaleza multifacética del cambio organizacional.

Las entrevistas realizadas proporcionan un contexto practico para comprender estos
conceptos en accion. Los entrevistados describen una atmoésfera laboral tensa en

FUNBAPA, donde la observacién constante y la competencia entre colegas eran habituales.
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Esta situacion contrasta con el ambiente més relajado experimentado en SENASA, donde
se percibe un cambio palpable.

Carlos, Luis y Javier, en sus testimonios, enfatizan diferencias significativas entre las
dos organizaciones. Carlos sefiala que FUNBAPA era mas estructurada, mientras que
SENASA ofrecia un mayor respaldo y apoyo para los empleados. Luis también destaca un
cambio positivo en el ambiente de trabajo después del traspaso, aunque notd un regreso a
la tension experimentada en FUNBAPA en los ultimos afios. Javier complementa estas
percepciones al sefialar un cambio notorio entre las dos organizaciones en términos de
presion y observacion constante.

Ademas, los cambios fisicos en los lugares de trabajo, como las modificaciones en
las ubicaciones laborales de Javier y Luis, ejemplifican como el cambio organizacional no
solo afecta el clima laboral, sino también las rutinas y dinamicas de trabajo de los
empleados. La adaptacion a estas nuevas condiciones puede representar un desafio
adicional para los trabajadores, afiadiendo complejidad a su experiencia laboral diaria.

Las entrevistas ilustran la aplicacién practica de los supuestos fundamentales del
Desarrollo Organizacional en un contexto especifico de cambio organizacional. Estos
supuestos, ayudan a comprender la complejidad y las multiples dimensiones del proceso
de transicién organizacional, resaltando la importancia de la adaptacién continua y la
intervencion constructiva en procesos y estructuras organizacionales.

Los testimonios de los trabajadores ofrecen una visién Gnica de como se vivio el
proceso de transicion. Carlos, Luis, Javier y Rodrigo describen la incertidumbre y la presiéon
durante los dias previos al traspaso, asi como los cambios en el ambiente laboral después
del cambio de organizacién. Estos relatos ilustran como las decisiones organizacionales
impactan directamente en la experiencia de los empleados y como estos cambios pueden
influir en la cultura y el clima organizacional.

El analisis de Chiavenato (2009) sobre los conflictos en las organizaciones ofrece
una perspectiva adicional sobre el proceso de transicion. Los conflictos, segin Chiavenato

(2009), surgen inevitablemente debido a las diferencias individuales en intereses y
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objetivos, y la gestion efectiva de estos conflictos es esencial para impulsar cambios
positivos. En el caso del traspaso de FUNBAPA a SENASA, los testimonios de los
trabajadores reflejan tensiones y disputas relacionadas con la incertidumbre laboral y las
condiciones de trabajo, lo que resalta la importancia de abordar los conflictos de manera
constructiva para facilitar el proceso de transicion.

La nocion de conflicto y cooperacion se considera interconectada en la vida de las
organizaciones, segun las teorias contemporaneas. Chiavenato (2009) destaca que la
cooperacion y el conflicto son elementos intrinsecos de la actividad social, dos caras de la
misma moneda. La resolucion de conflictos se entiende mejor como una fase del continuo
conflicto-cooperacion, en lugar de una solucién definitiva del conflicto. Las experiencias de
los trabajadores en el proceso de traspaso de FUNBAPA a SENASA ilustran la aplicacion
practica de los conceptos de cambio organizacional y conflictos en el contexto real de una
transicion organizacional. Estos testimonios proporcionan una visién detallada de como los
trabajadores enfrentaron y se adaptaron a los cambios, destacando la importancia de una
gestion efectiva del cambio y la resolucion de conflictos en las organizaciones.

Durante el proceso de transicion de FUNBAPA a SENASA, se evidencia una falta de
apoyo significativo por parte de la direccion de la organizacion. Segun lo informado en las
entrevistas, los trabajadores no recibieron orientacién ni respaldo directo de la direccion de
FUNBAPA durante este periodo crucial. En lugar de ello, fueron los gremios y los
compafieros de trabajo quienes proporcionaron instrucciones sobre coémo proceder en
medio de la incertidumbre.

Asi, Carlos, en la entrevista 2, menciona gue no recibié ningun apoyo por parte de la
direccién de FUNBAPA durante la transicion. Sin embargo, destaca que SENASA si brind6
apoyo, especialmente en su rol como delegado gremial. Esto sugiere que, a pesar de la
falta de respaldo por parte de FUNBAPA, SENASA se mostré mas receptiva y colaborativa
con los trabajadores durante el proceso de transicion.

La ausencia de comunicacion y apoyo por parte de la direccion de FUNBAPA puede

interpretarse como una falta de liderazgo y compromiso con el bienestar de los empleados
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durante un momento critico para la organizacion. La dependencia de los gremios vy
comparfieros de trabajo para obtener orientacion refleja una brecha en la comunicacion y
una falta de involucramiento por parte de la direccién en el proceso de transicion.

Este hallazgo resalta la importancia del liderazgo efectivo y la comunicacién
transparente por parte de la direccion durante los periodos de cambio organizacional. La
falta de apoyo de la direccion puede generar incertidumbre y ansiedad entre los empleados,

lo que puede obstaculizar el éxito de la transicion y afectar negativamente el clima laboral.

4.6 Desarrollo de los supuestos de investigacion

Uno de los supuestos centrales en nuestra investigacion se centra en la
implementacion del proceso de estatizacion en un sector especifico de la fundacién. Se
asume gue este proceso no solo tuvo un impacto en la situacién contractual de los agentes
involucrados, sino que también pudo haber generado incertidumbre y preocupacién en
relacion con su estabilidad laboral. La transicion hacia la estatizacion se llevo a cabo sin un
analisis individualizado de las circunstancias de cada agente, resultando en la creacion de
nuevos contratos para los empleados de la organizacion, acompafados de sus respectivos
derechos y obligaciones.

Este supuesto se fundamenta en la premisa de que la falta de consideracién
individual durante el proceso de transicion provocé tensiones e incomodidades entre los
agentes y la entidad gubernamental, especificamente en el personal de barrera
zoofitosanitaria. La introducciéon de nuevos contratos, aunque conlleva derechos formales,
generd una percepcion de inseguridad laboral y afectdé negativamente el desempefio laboral
de los agentes (datos extraidos de las entrevistas).

En el contexto de la investigacion, se plantea que la aplicaciéon del proceso de
estatizacion en un segmento especifico de la fundacion no soélo trastoca los términos

contractuales de los agentes, sino que también sembr6 inquietud y dudas acerca de la
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estabilidad laboral. La transicion, ejecutada sin considerar las particularidades individuales
de cada agente, desembocé en la emisién de nuevos contratos para los empleados, con
sus correspondientes derechos y responsabilidades. Esta falta de atencion personalizada
durante la transicion se percibe como el desencadenante de tensiones e incomodidades
entre los agentes y el SENASA, afectando adversamente su desempefio durante la
transicion.

Desde una perspectiva analitica, es imperativo explorar como la percepcién de
inestabilidad laboral impact6 a nivel psicolégico y emocional en los agentes. Un abordaje
exhaustivo mediante entrevistas y encuestas podria revelar el estado de animo y la
seguridad laboral percibida por parte de los empleados (se podria profundizar la
investigacion).

Ademas, se debe indagar sobre como la incomodidad y la tension durante la
transicion afectaron el rendimiento laboral a largo plazo de los agentes. Métricas de
desempefio, revisiones y testimonios podrian proporcionar informacion valiosa para evaluar
estos impactos.

Otro aspecto relevante es la dinAmica de la relacion laboral entre los agentes y la
organizacién, especialmente en lo que respecta a la confianza, la comunicacién y la
percepcion de equidad en las politicas laborales.

Considerando las consecuencias a largo plazo de la estatizacibn en SENASA, se
podria explorar la retencion de empleados, la motivacién laboral y la adaptacién a la nueva
estructura organizativa.

Finalmente, se propone la identificaciébn de areas de mejora para futuros procesos
de transicion similares, destacando la necesidad de considerar las circunstancias
individuales de los empleados. Estas mejoras podrian materializarse en politicas mas
personalizadas y programas de apoyo durante los cambios organizativos, contribuyendo asi
a una gestion mas eficiente y a la preservacion del bienestar de los empleados. Este
andlisis integral busca ofrecer perspectivas valiosas para orientar decisiones futuras en el

ambito de la gestion organizativa.
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Otro supuesto plantea, una situacion critica durante el proceso de transicién, donde
la estructura organizacional que sustentaba la labor de los agentes experimenté cambios
sustanciales. Este proceso, caracterizado por su brevedad temporal, planteé desafios
significativos en términos de induccién y capacitacién de los agentes para que se adaptaran
eficientemente a las nuevas politicas y procedimientos de SENASA.

La rapidez con la que se llevdo a cabo la transicion gener6 dificultades en la
adecuada preparacion de los agentes para enfrentar el cambio. Esta falta de tiempo para la
induccion puede haber repercutido directamente en la comprension y asimilacién de las
nuevas dinamicas laborales, generando incertidumbre y desorientacién en los empleados.

Ademas, se plantea la posibilidad de que la carencia de una planificacion sélida y
una comunicacion interna efectiva hayan contribuido a la confusion y desorganizacion
durante el proceso de traspaso de empleados. Esta situacion, en consecuencia, podria
haber impactado negativamente la calidad del servicio ofrecido por los agentes en el futuro,
afectando potencialmente aspectos cruciales como la eficiencia en el cumplimiento de sus
funciones y, por ende, la satisfaccion de los usuarios.

Desde una perspectiva mas amplia, se sugiere que esta falta de planificacion y
comunicacion adecuada podria haber influido en aspectos mas sensibles, como las politicas
sociales y los derechos adquiridos por los agentes, incluyendo aspectos como la
antigiiedad, las vacaciones, el salario y la estabilidad laboral. La insuficiente atencion a
estos elementos fundamentales podria haber generado tensiones adicionales en el
personal, afectando su bienestar y, en Udltima instancia, repercutiendo en el desempefo
global de la institucion.

Este supuesto de investigacion plantea un escenario complejo que merece un
analisis exhaustivo para comprender mejor las implicaciones de la transicibn en la
estructura organizacional y como estas afectaron tanto a los empleados como a la calidad
del servicio ofrecido.

Las respuestas obtenidas durante las entrevistas subrayan la relevancia de estos

supuestos. Se destaca la preocupacion compartida por la seguridad laboral, evidenciada por
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la pérdida de la planta permanente y la renovacion anual de contratos. La demora en la
notificacion de la renovacién afiade incertidumbre y tensién, afectando el desempefio
laboral futuro. La movilizacién y protesta, expresada por algunos entrevistados, indican una
respuesta colectiva frente a la incertidumbre, revelando acciones a través del gremio ATE.

Adicionalmente, la falta de comunicacion efectiva y planificacion durante el proceso
de transicibn emerge como un tema recurrente. La incertidumbre previa al cambio y la
ausencia de instrucciones claras para el nuevo contrato refuerzan la importancia de una
comunicacion interna mas estructurada y transparente. Ademas, las respuestas sugieren
gue estas deficiencias podrian haber afectado directamente las politicas sociales y los
derechos adquiridos de los empleados.

La investigacion revela la necesidad de abordar cuidadosamente los procesos de
cambio organizacional para mitigar impactos negativos en los empleados. La seguridad
laboral, la comunicacion efectiva y la planificacion adecuada son aspectos cruciales que
requieren atencion para garantizar una transicion exitosa y preservar la calidad del servicio

ofrecido por los agentes en el futuro.
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Capitulo 5

5.1 Conclusién

Con la presente investigacion, me planteé el estudio del proceso de transicion de
FUNBAPA a SENASA, el cual ofrece una visién profunda de los desafios enfrentados por
los empleados y la organizacién en medio de un cambio estructural significativo. A lo largo
de esta investigacién, se han explorado diversos aspectos relacionados con la estatizaciéon
de esta entidad, desde el impacto en la estabilidad laboral hasta la importancia de una
comunicacion efectiva y una planificacion adecuada durante los procesos de cambio
organizacional.

Uno de los hallazgos mas destacados es la percepcion compartida por los
empleados sobre la inseguridad laboral experimentada durante el proceso de transicion. La
falta de consideracion individualizada y la emisién de nuevos contratos sin una evaluacion
detallada de las circunstancias de cada empleado generaron tensiones e incomodidades,
afectando el clima laboral y el desempefio de los trabajadores. Este aspecto resalta la
importancia de una gestion de recursos humanos mas integral y centrada en las
necesidades individuales de los empleados durante los periodos de cambio organizacional.
Ademds, se ha evidenciado la escasa comunicacién interna efectiva y una planificacion
inadecuada, pensando en la mitigacién de los impactos negativos en la calidad del servicio
y el bienestar de los empleados. La rapidez con la que se llevé a cabo la transicién y la falta
de claridad en las instrucciones contribuyeron a la confusién y desorganizaciéon entre los
empleados, afectando su capacidad para adaptarse a las nuevas dinamicas laborales y
ofrecer un servicio de calidad.

Este estudio también ha puesto de manifiesto la importancia de abordar los procesos
de cambio organizacional desde una perspectiva mas holistica, considerando no sélo los
aspectos formales de la transicién, sino también el impacto psicolégico y emocional en los

empleados. La inseguridad laboral percibida durante la transicibn puede tener
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repercusiones a largo plazo en la motivacion, la retencion de empleados y el desempefio
laboral, lo que subraya la necesidad de una atencién cuidadosa a las preocupaciones y
necesidades de los trabajadores.

El analisis de los datos de la encuesta proporciona una visién integral de cémo el
proceso de traspaso de FUNBAPA a SENASA afect6 al recurso humano y a la estructura
laboral en la organizacion. Los resultados indican una diversidad de experiencias y
percepciones entre los empleados durante esta transicion.

La conclusion arribada mediante el cual se ha abordado el problema planteado en

este trabajo de investigacion. Da cuenta que las personas encuestadas un 59%, afirmé que
no hubo cooperacion por parte de la gerencia, aumentando un mal clima laboral, denotando
una desorganizacion en la fundacion durante la transicion FUNBAPA-SENASA.
Dejando una impronta de poca comunicacién laboral, con ninguna correspondencia oficial,
ni ofrecimiento de capacitacion alguna; expresando un mal comportamiento colectivo, en
cuanto a generar conflictos, ofreciendo una mala imagen institucional garantizando
incertidumbre e inseguridad.

Debido a lo cual, el 85% de los agentes se les realizé un nuevo contrato laboral y
con ello, la pérdida de sus derechos generando vulnerabilidad laboral y precariedad de las
condiciones de empleo, con una mala integracion social, desigualdad y con una conciencia
de haber sufrido una injusticia.

Por esta razén, se da una perspectiva critica de la situacion que vivieron los
trabajadores durante la transicion FUNBAPA-SENASA, con la pérdida de derechos
adquiridos.

De esta manera, esta investigacion contribuye académicamente al reconocimiento,
con su potencial de caracter critico, de lo que generé esta transicion, reivindicando aspectos
no reconocidos de parte trascendente de este proceso de estatizacion.

Por otra parte, la mayor dificultad encontrada durante la elaboracion del presente

trabajo final, se corresponde a la falta de investigacion cientifica sobre el tema.
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Los hallazgos resaltan la importancia de una gestion de recursos humanos mas
proactiva y centrada en las personas, asi como la necesidad de una comunicacion efectiva
y una planificacién adecuada para garantizar una transicion exitosa y preservar el bienestar
de los empleados en momentos de cambio. Estas conclusiones pueden servir como base
para futuras investigaciones y orientar practicas de gestiébn organizacional mas efectivas y

centradas en el ser humano.

5.2 Recomendaciones

De acuerdo con los datos obtenidos, esta revision destaca la necesidad de seguir
investigando para poder ayudar a mejorar el planteamiento de estrategias que conlleva una
estatizacion y su transicion, respetando los derechos de los trabajadores, su moral e
integridad como ser humano.

De la misma forma que observamos la necesidad de tener en cuenta la incidencia de
este tipo de sucesos de nuestras estructuras publicas y/o privadas para la implementacion
de un gerenciamiento de capacitacibn mas integral y sostenido en el tiempo.

Se proponen las siguientes recomendaciones para abordar los desafios identificados
durante el proceso de transicién de FUNBAPA a SENASA y para mejorar la gestion de
futuros cambios organizacionales:

1. Personalizacién en la Gestién del Cambio: Se recomienda que las organizaciones
consideren las circunstancias individuales de los empleados durante los procesos de
cambio organizacional. Esto implica realizar evaluaciones detalladas de las
necesidades y preocupaciones de cada empleado, asi como proporcionar apoyo y
orientacion personalizada para mitigar la inseguridad laboral y facilitar la adaptacion
al nuevo entorno laboral.

2. Comunicacion Transparente y Efectiva: Es fundamental mejorar la comunicacion
interna durante los periodos de transicion. Las organizaciones deben establecer

canales de comunicacion claros y transparentes para informar a los empleados
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sobre los cambios organizacionales, brindar orientacion sobre sus derechos y
responsabilidades, y ofrecer actualizaciones periddicas sobre el proceso de
transicion.

Planificacion Integral y Temprana: Se insta a las organizaciones a realizar una
planificacion exhaustiva y temprana de los procesos de cambio organizacional. Esto
incluye la identificacion de posibles desafios y areas de preocupacion, la asignacion
de recursos adecuados para apoyar la transicion y la implementacién de medidas
proactivas para abordar las necesidades de los empleados.

Apoyo Psicolégico y Emocional: Se sugiere que las organizaciones ofrezcan apoyo
psicolégico y emocional a los empleados durante los periodos de cambio
organizacional. Esto puede incluir la provision de servicios de asesoramiento y
orientacion, asi como la implementacion de programas de bienestar laboral para
ayudar a los empleados a gestionar el estrés y la ansiedad asociados con la
transicion.

Formacion y Desarrollo Continuo: Se enfatiza la importancia de la formacion y el
desarrollo continuo de los empleados para facilitar su adaptacién a los nuevos roles
y responsabilidades. Las organizaciones deben ofrecer oportunidades de
aprendizaje y capacitacion para adquirir las habilidades y competencias necesarias
para tener éxito en el nuevo entorno laboral.

Evaluacién Periddica y Retroalimentacién: Se recomienda que las organizaciones
realicen evaluaciones peridédicas del proceso de transicibn y realicen una
retroalimentaciéon de los empleados para identificar areas de mejora y ajustar las
estrategias segln sea necesario. Esto permite a las organizaciones abordar de
manera proactiva los desafios y preocupaciones de los empleados y mejorar la

efectividad de los procesos de cambio organizacional.



Al implementar estas recomendaciones, las organizaciones pueden mejorar la
gestion de los cambios organizacionales, promover el bienestar de los empleados y

garantizar una transicion exitosa hacia nuevas estructuras y procesos organizacionales.
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5.4 Apéndices/Anexos,

Anexo entrevistas:

ENTREVISTA 1 (Javier)

¢, Qué edad tenias en el afio 20147

... treinta afios mas o menos

;Donde residias en el afio 2014?

...en Viedma, pero viajaba a trabajar a las barreras de Pichi Mahuida y Rio Colorado.

¢ Cudl era tu nivel educativo en el afio 20147

..Secundario completo

SActualmente contintas trabajando en SENASA o FUNBAPA?

...Si, ahora en el puesto de Pedro Luro y en el Aeropuerto de Viedma

¢, Qué tareas realizas?

Las tareas de inspeccion, inspector en la playa ... seria ...de inspeccion..

Luego del traspaso de FUNBAPA a SENASA, ¢ Cuél fue su situacion laboral?, o sea

¢, Como fueron esos dias previos a la transiciéon?

... y fué medio cadtico porque ... digamos, estaba la presién y la incertidumbre de si tenias
gue pasar obligado si o0 si y te daban la posibilidad de la renuncia en FUNBAPA para poder
pasar a SENASA, era renunciar uno.. pero, era como obligada la renuncia.. digamos... era
obligatorio que uno renuncie..

No habia ninguna opcion...

Nosotros en las barreras éramos la mayoria de los empleados de FUNBAPA, el resto eran
administrativos en Viedma, calcula que en Viedma serian 40 y el resto estabamos en las
barreras, sin ninguna informacion.

¢ Y ustedes con tus comparferos qué hablaban en ese momento?
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.. 'y era... fue un mes complicado porque no sabiamos si ibamos a seguir con trabajo...
muchos decian que ibamos a perder la antigiiedad, la planta permanente que en
FUNBAPA la tenia y en SENASA no sabiamos si la ibamos a tener... que nos prometian
una mejora en el salario y ... bueno, otras cosas mas, pero no se sabia... era todo como un
murmullo, digamos... pero si, estaba la opcidn de... 0 pasabas a SENASA o te quedabas en
FUNBAPA pero no sabias si FUNBAPA te iba a absorber o no...
Asique se les hizo un nuevo contrato en SENASA..
y si... después del traspaso un nuevo contrato..
Y vos en ese momento del traspaso ¢Perdiste derechos laborales o sentiste perder
derechos laborales?
... si, perdi el estar en planta permanente digamos...pasamos a estar contratados por el
articulo 9 en SENASA..
Y el articulo 9 ¢Qué especifica?
Que ...todos los afios te renuevan... estds contratado por un afio...y ahi, dependés de eso...
sos contratado, no estas en planta permanente...
Asi que todos los afios te notifican si seguis o no ...

. 0 no en funcion...
¢ Te notifican antes o0...?
...No...
...NO... ;Tenés que firmar contrato o...?
... Si... eso te lo envian generalmente por GDE...
&Y mucho tiempo después de fin de afio o antes?
Noo, mucho tiempo después... generalmente los contratos terminan el 31 de diciembre y
generalmente se sigue trabajando hasta que ... te avisan digamos... en general se sigue
trabajando... nunca paso que no te lo renuevan... hasta ahora...
¢ Sentiste que tuviste un impacto en el salario cuando fué el traspaso?
... si, en ese tiempo se sinti6 que hubo una mejoria en el salario, y fue casi un 50% mas de

lo que ganabamos en FUNBAPA...
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Y acerca del traspaso, ¢Coémo te informaron?
Fue una notificacion por nota y fueron 15 o 20 dias antes de fin de mes... de diciembre,
diciembre creo que fue el traspaso... 0 noviembre.. por ahi ... fue casi sobre la marcha,
digamos, la notificacién y la notificacién era esa... te iba a llegar un telegrama de renuncia y
nada... tenias que hacer todo, pasar digamos si o0 si... no te quedaba otra que pasar
¢ Se comunicaron con vos desde FUNBAPA?
Si, fue FUNBAPA la que nos notifico del tema digamos...
¢ Y vos en ese afio en qué puesto estabas?

. estaba en... Pichi Mahuida estaba, que estd a 80km de Rio Colorado y limita con La
Pampa...
Asi que a vos te notificaron... ;Y cuanto tiempo supiste antes de realizarse? Me
dijiste que fue ahi nomas...
si... fueron 15 0 20 dias antes de la fecha de traspaso, digamos, que era...
¢ Fué formal o comunicacion verbal... via telefonica?
...No fue todo...
¢Por tus compafieros?
Si, no, no... hubo una nota y después una nota, digamos al puesto, al lugar de trabajo nos
llegd la notificacion... como un memo, una resolucion vy listo...
Y la Comunicacion Inicial con SENASA, como fué?
... no cambio en nada digamos... porque si... fue solo el traspaso...
...Ah de empleador
...Claro, de empleador cambié, porque después los mismos jefes y superiores siguieron
siendo los mismos..
SAsi que no hubo ninguna reunién, digamos con gente de SENASA?
No, no hubo gente de SENASA
¢,Como describiria que fue el traspaso de FUNBAPA a SENASA? (Segun tu visién.)
y... fue cadtica, bajo presion y... obligada... no habia muchas opciones de elegir, digamos...

fue casi autoritaria. ..
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¢Y sivos te negabas a mandar el telegrama y a renunciar?

. corrias con esa incertidumbre de si FUNBAPA te absorbia o no, porque ellos no te
aseguraban que vos tuvieras trabajo en FUNBAPA, entonces estaba en tu decision... vos
sabias que en SENASA si, si renunciabas a FUNBAPA y pasabas a SENASA seguias en
barrera y seguias con trabajo, ahora, vos no querias pasar a SENASA y no sabias si
FUNBAPA te absorbia o no...
¢,Como fue el ambiente dentro de la organizacion durante y después del traspaso?
¢ En SENASA... seria?
¢ Como fue durante FUNBAPA y después SENASA... en ese interin..

Hubo un cambio notorio, digamos, en FUNBAPA se laburaba bajo mucha presion, eras
observado en cada accion que hacias, si la hacias bien, si la hacias mal, siempre eras
observado hasta por tus propios compafieros, siempre tenias que estar cuidandote digamos
de cometer ningun error porque eso era motivo de sanciones... por ejemplo, te olvidabas
una credencial, no te ponias la credencial o tenias el chaleco mal colocado o la remera rota
y era motivo de suspension... o no estabas justo cuando pasaba un auto y era motivo de
suspension... y en SENASA eso cambid, es un ambiente mas distendido, el trato con los
compafieros era otro, porque no habia tanta competencia, porque antes habia mucha mas
competencia... era quién hacia mas actas... quien sobresalia mas... era competir con tus
propios comparieros..

¢ Y recibian més plata por eso?

Y era como un plus, te daban un plus por desempefio laboral, ellos le llamaban asi...

Pero no era para todos

no, no habia puestos donde habia ranking de quién hacia mas decomisos, mas actas, habia
como un ranking y era el plus que te daban..

¢ Recibiste algun plus?

.. nNo..
¢,Crees que el proceso de traspaso tuvo un impacto significativo en la dindmica de

trabajo entre colegas?
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Si si, cambid, el ambiente es mucho mas distendido, hay mas compaferismo, antes se
perdia un poco eso, al competir o estar mas pendiente de no hacer, no estar en falta eso se
perdia y hoy si, hay un ambiente mas distendido, mas compafierismo y se trabaja mejor

¢, Se promueve esa colaboracion desde la organizacion o es algo natural de ustedes?
No, es algo natural del puesto de trabajo digamos, quizd hoy también los superiores no
estan tan encima y tenemos mas flexibilidad a la hora de trabajar...

¢Y el puesto de trabajo lo modificaron o seguiste trabajando en el mismo lugar?

no.. me modificaron, en mi caso particular, estoy trabajando en el aeropuerto de Viedma y
tengo que viajar cada 15 dias a Pedro Luro...

Y en el 2014 te modificaron el puesto o seguiste trabajando en Pichi Mahuida?

No, en el 2014 ... si, me modificaron el puesto, al ser traspasado pasé a trabajar al
aeropuerto de Viedma, lugar de donde soy oriundo...

¢Experimentaste alglin grado de estrés o ansiedad debido al proceso de traspaso?
Y... ansiedad en el momento de la incertidumbre si pasabas o no pasabas y si te quedabas
sin trabajo..

Asi que estrés tuviste..

si, se puede decir que un grado de ansiedad, generado por eso... el momento

¢, Recibié apoyo por parte de la direccion de la organizacién durante la transicion?

No, no hubo un apoyo, era como que tenias que tomar una decision y cuanto antes, mejor..
¢, Crees gue el proceso de estatizacién mejord o empeoré la cultura organizacional en
SENASA?

Y en general, y en algunos aspectos si mejord... mejoro el clima laboral, el trato, por ahi lo
que seria algo negativo seria en la forma... los insumos de trabajo... antes lo tenias...
faltaba algo y lo tenias enseguida y hoy no, hoy hay todo un sistema que tarda en ....para
lograr que te traigan algo al trabajo... si falta

¢ Y capacitacion recibis?

Si, hay... tenemos cursos online generalmente salen todos los meses, la actualizacién de

normas legales que es lo que empleamos para trabajar...
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ENTREVISTA 2 ( Carlos )

¢ Te acordas cual era tu nivel educativo en el afio 20147
... en el 2014... secundario y estaba cursando un terciario...
¢, Qué edad tenias?
. 25...
Bien, ¢Ddénde estabas residiendo en ese momento?
... aca en Pedro Luro...
... En Pedro Luro...
. Si,
¢SActualmente seguis trabajando en SENASA?
. Si... si...
En el 2014, ¢(Te desempefiabas en qué puesto?
... como inspector...
... ¢Inspector dentro de Pedro Luro nada mas?...
... Sisi
Las tareas que realizabas, ¢de inspector también?
.. ¢, Como?
Las tareas, ¢De inspector también? No tenias un puesto jerarquico en ese momento..
.. No, no... lo unico, o sea, como tarea complementaria guia de perros... guia canina...
Luego del traspaso de FUNBAPA a SENASA, tu situacioén laboral, ¢ Cémo fueron esos
dias previos a la transicion?
... los dias previos a la transicién... de incertidumbre mas que nada , de qué iba a pasar y
cémo ibamos a seguir... por como venian siendo las cosas, que veniamos... a veces no
cobrabamos el sueldo... a veces en cuotas.. ya venia complicada la mano y entonces qué

iba a pasar después no se sabia. Y los que estdbamos, los inspectores que estdbamos,



85

digamos en forma de protesta.. a través de los gremios y eso.. yo fui uno de los que
empezo la movida... con mas incertidumbre todavia...

O sea, ¢Vos hablabas con tus comparieros respecto al cambio?

.. Si, si, el cambio... del traspaso fue algo que lo supimos sobre lo Ultimo, que habia que
cambiar algo era la movida...

¢ Y cOmo se enteraron ustedes de que iban a cambiar?

Y nosotros empezamos a hacer movidas con algunos comparfieros que coincidiamos en que
esto no iba para mas y nos afiliamos a un gremio que FUNBAPA no aceptaba... que es un
gremio complicado en el sentido que es mas... que es ATE.. que es mas... en el sentido
gue es mas explosivo, mas combativo... creiamos que era la Unica manera de que podia
mejorar o en todo caso seguir igual de peor... las cosas... por suerte salid, creo yo, que
bien

¢SEntonces te realizaron un nuevo contrato en SENASA?

Si...

¢ Tuvieron algun instructivo para el nuevo contrato o fue...?

No, fue una comunicacién que nos avisaron, primero gente del gremio que habia charlado,
habia tenido una reunién con gente de SENASA y con gente de Recursos Humanos de
SENASA y nos comunicaron que SENASA nos iba a absorber... que fue una orden, si no
me equivoco del ... quien entonces estaba, el Ministro de Agricultura o algo asi..

¢,De aca de Rio Negro o Nacién?

... de Nacion..

Bueno... recibieron un aumento entonces..

Si..

0 no hubo un aumento en ese momento... en realidad hubo un impacto en el
sueldo?

... en el sueldo si.. nosotros al ultimo sueldo de diciembre al primer sueldo de enero dentro
de SENASA casi el doble...pasamos a cobrar... de sueldo... y a término!.. primordial...

O sea ¢No estuvieron ningln mes entonces sin dejar de cobrar?
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No no... en FUNBAPA nada més nos paso eso...

¢Y como les informaron a ustedes que iban a pasar si o si, definitivamente?

Y definitivo... habra sido en noviembre... por ahi, del 2014

Y en diciembre fue el traspaso definitivo?

Y en diciembre fue que nos hicieron hacer una renuncia, digamos, por medio de
telegrama... nos hicieron hacer a todos los que estabamos de acuerdo, una renuncia a la
FUNBAPA vy ... para que SENASA nos pueda contratar... porque tampoco era que nos iban
a tomar planta permanente... como ya estabamos...

Y lacomunicacion inicial con SENASA cémo fue en ese momento?

Y... de SENASA bueno, hacian recorridos... el director de RRHH, que si no me equivoco
era Pefia, que estaba en ese entonces... un tal Pefa y alguien mas y algunos referentes
gremiales que hacian recorridas puesto por puesto y charlaban con los agentes de cada
lugar y mas o menos les iban explicando... que sueldos ibamos a pasar a ganar en
SENASA.. como era la metodologia de SENASA... que forma de trabajar tenia SENASA y
todas esas cosas...

O sea que pasaron por todos los puestos hablando y ahi fue cuando les dieron el
instructivo que tenias que renunciar.

exacto...si si mas o menos fue asi, yo creo que fue por todos los puestos... por lo menos
con los que yo... con los chicos de otros puestos que he hablado fue asi...

¢,Como describiria el traspaso de FUNBAPA a SENASA? (Segun tu visién)

¢ Calificandolo decis?

Si

yo creo que fue bastante bueno...

Y el ambiente dentro de la organizaciones? O sea, organizacién como era FUNBAPA
y organizacién como era SENASA...

Y es totalmente diferente, FUNBAPA como organizacion era un poco mas estructurado,
porque yo lo tomo como una empresa privada, ellos se describian solos como una

fundacion sin fines de lucro etc, etc pero yo creo que era una organizacion privada que es
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mas estructurada que tiene sus objetivos pero... no iba acorde a lo que el personal
necesitaba o la gente o los trabajadores, en cambio SENASA es un organismo nacional y
como todo organismo nacional tiene su burocracia ... tiene sus... como te puedo decir, sus
despioles, pero en cuanto al personal, generalmente estiq, esta un poquito mas
acompafado el empleado, se siente un poco mas respaldado...

¢ Te modificaron tu lugar de trabajo?

No

¢Permaneciste siempre en el mismo puesto?

En mi caso si

¢, Seguiste desempafiando las mismas tareas de inspector, en este caso?

Las mismas funciones, en el mismo lugar... en eso a mi no me ha cambiado... sé que en
otros puestos si, porque se han levantado barreras... pero fue mas por decisiones politicas
a nivel nacional que por algo organizacional...

Y el clima laboral fue bueno entonces? durante todo el proceso de estatizacion
¢;,Como se fue tomando?

Si, si, porque, es mas, los dialogos empezaron a ser mas abiertos, digamos que...
FUNBAPA tenia politicas mas separatistas y en este caso todo lo contrario... a raiz de eso
fue que hubo mas unién y mas comunién entre gente de otros puestos... Hoy nosotros
estamos trabajando con ellos de Viedma, estamos trabajando con gente de San Antonio,
de Rio Colorado... de Arroyo Verde, gente de otros puestos y la convivencia es... éptima
Asi que el impacto fue positivo, dentro del clima laboral...

Si

Y se promovio esta colaboracion o fue algo entre ustedes?

Digamos que se promovié internamente entre nosotros, ya la gente se capacito... me
incluyo, nos capacitamos en muchas cosas y ... entonces, uno constantemente se esta
capacitando y a resolver problemas, conflictos y de todo tipo de cosas y a interiorizarse de
problematicas internas , tanto de la parte humana como profesional ... o sea, esto es un

eslabdn, todos los afos salen politicas nuevas, resoluciones nuevas, leyes nuevas y
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necesitas estar al corriente y uno necesita estar comunicado con gente de otros lugares de
trabajo... y es bastante util...

Bien, y ¢Experimentaste algun grado de estrés o ansiedad debido al proceso de
traspaso?

No... por ese tema no... por el trabajo en si, si... miles de veces

El trabajo diario...

si

¢Y Recibiste algin apoyo por parte de la direccion de la organizacién durante la
transicion? De FUNBAPA ...

No, para nada,

De SENASA si...

De SENASA si, es mas, yo era delegado gremial, asique, en ese entonces, yo sabia que si
no salia algo bueno era ... ya tenia que estar buscando trabajo en otro lado... yo ya me veia
con un pie afuera, sin saber... hasta no saber que pasamos a SENASA, después cuando
nos enteramos que pasabamos a SENASA bueno... pero era jugarsela por eso

¢, Crees que el proceso de estatizacién mejoré o empeor6 la cultura organizacional?
En lineas generales, mejoré para nosotros, no sé si para la gente, porque uno habla con la
gente y la gente lo ve como algo mas burocratico, con mas libertinaje... pero la gente lo ve
asi, internamente no saben, hay gente que no vid, no vivié estas situaciones entonces no
saben bien la realidad de cada uno de los lugares de trabajo, de la comodidad que nos
encontramos trabajando, que antes no la habia, esas cosas cambiaron mucho, pero lo que
es organizacional si, esto al ser una organizacion mucho mas grande , del estado, que
abarca todo el pais, entonces hay cosas que por ahi, no sé, por ejemplo, vos necesitas
pedirte las vacaciones y tenés que enviar un documento por GDE , que es un sistema que
se hace online y tenés que pasar por varios escalones para que te autoricen las vacaciones,
por ejemplo. En FUNBAPA sin embargo era hacer una planilla y llamar por teléfono o

comunicérselo por teléfono a alguien de Viedma, de Recursos Humanos de Viedma, por
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decirte algo... entonces en eso es diferente, pero bueno, es, creo que es asi en todos lados,
en una organizacion privada a una organizacion del gobierno, es, la diferencia va a ser igual
Y en estos cambios para pedir la licencia y esas cosas, ¢Los capacitaron a ustedes?
En eso justamente no, creo que habian dado un, habian mandado algo por email con un...
como se dice... un...

Jinstructivo?

Un instructivo por email y todo eso pero no fue algo mas préctico.

ENTREVISTA 3

NOMBRE: LUIS

¢, Qué edad tenias en el afio 2014?

tengo 37 ahora... 2014...

¢ Que son 9 afios menos?

9 anos, si 28 0 29 ¢,no?

.29

¢;Donde residias en el afio 20147

En San Antonio Oeste

¢ Tu nivel educativo en el 20147

En ese momento no habia terminado todavia el secundario por cuestiones personales y
FUNBAPA te permitia entrar pero tenias que terminarlo

Ah claro, te obligaban después a terminarlo...

si, no sé si era que te obligaban pero...

te incentivaban a que lo termines...

si... era una especie entre obligacion e incentivo

y seguramente tenia que ver con lo econémico también...

Claro, si si... y en SENASA pasa lo mismo...
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¢y terminaste después el secundario?

Sisi

¢Actualmente seguis trabajando en SENASA?

Si

En el afio 2014, sen qué sede o0 puesto se desempefiaba?

En San Antonio

¢, Que tareas realizabas?

Eran como aca, era agente de campo seria, estoy en la playa... de inspector

¢Puesto jerarquico no ocupaste en ese momento?

No

Luego del traspaso de FUNBAPA a SENASA, ¢ cual fue su situacion laboral?

¢,Como fueron esos dias previos a la transicién?

JAntes del traspaso? Y bastante malos porque estuvimos como tres meses que
cobrabamos ... empezamos primero que no nos daban aumentos... nos daban aumentos
re chiquititos y a lo Ultimo nos avisaron, creo que dos meses antes del traspaso nos
avisaron que no nos iban a poder pagar el sueldo, y entonces nos empezaron a pagar el
sueldo en dos veces... asi fue... No me acuerdo si fueron dos o tres meses antes que
empezamos a cobrar asi, cobrdbamos el 10 atrasado y la otra mitad la cobrabamos el
ultimo dia del mes... y ya nos dijeron que no nos iban a poder indemnizar, en ese momento
tenia 8 afos de antigiedad... y nos dijeron que no nos iban a poder indemnizar, asi que,
imaginate como estabamos

¢Hablaban con tus compafieros respecto al cambio?

El cambio... casi todo fue bueno, cuando pasamos nosotros, ni siquiera dependiamos de
Viedma, antes nosotros con FUNBAPA, cualquier cosita era depender de Viedma, era todo
ahi nomas, vos llamabas, cualquier cosita y si te faltaba ropa o te faltara lo que faltara, lo
tenias ahi nomas... cuando nos pasamos al Organismo, dependiamos de Buenos Aires y
no teniamos un lugar, por ejemplo, el SENASA esta dividido con varios lugares y bueno,

barrera no tenia un lugar, es como que le fabricaron uno, estuvimos como cinco afios que
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no les importdbamos a nadie, nosotros estabamos en el ultimo puesto, asi que los jefes iban
cuando querian, teniamos un encargado que era como decir, bueno, el o yo designamos a
uno, dejaron a uno de encargado ahi que organizaba los horarios, todo eso y nosotros
seguimos ahi, cumpliendo nuestra funcién pero con pocas directivas

¢Asi que no tenian mucha comunicacién con Buenos Aires?

No nada, con Buenos Aires nada, solamente tuve como una especie de carta documento
una vez, que fue porque me quedé dormido yo y llegué tarde... no me gusta faltar asi que,
un dia me quedé dormido y fui como a las 10 de la mafana, fui igual y bueno, me corrié
como una falta, en realidad, mi jefe la paso, pero no pasé completo el dato, la pasé como
falta o media falta, no sé como es, asi que llegé como una intimacion de que si volvia a
repetir... viste, tuve que contestar por carta documento todo, no se hacian informes, nada,
asique fue el tnico contacto que tuve con RRHH de Buenos Aires

¢ Se le realiz6 un nuevo contrato para continuar en SENASA?

Si, el paso fue asi, nos hicieron renunciar a nuestros afos de indemnizacion trabajados en
FUNBAPA y si queriamos entrar en el organismo, sind nos teniamos que quedar en
FUNBAPA y FUNBAPA no tenia mas plata para bancarnos... esa era la cabida, o era eso o
eso.

No habia muchas opciones...

A tu entender, ¢perdiste derechos laborales?

Perdi la indemnizacion, laborales no, se ganaron bastantes cosas porque estamos mucho
mejor, hay como mas oportunidades de reclamar, antes en FUNBAPA era como muy
dictatorial, venia alguien y te decia esto es asi y vos lo tenias que hacer, sino te
suspendian, se manejaban mucho con el boca a boca de otros... por ejemplo si te agarraba
bronca tu compafiero y ese compariero tenia buena onda con el jefe y decia se te pasé un
vehiculo y después venia el jefe y no te preguntaba si se te pasé un vehiculo, directamente
te llegaba la carta que decia estas dos dias suspendido

¢Recibiste un aumento salarial como parte del traspaso?

Si, fue bastante, mucho
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¢ Te informaron acerca del traspaso de FUNBAPA a SENASA? y ¢Con cuanto tiempo
de anticipacion supieron?

Nosotros escuchamos, no me acuerdo bien ahora, escuchamos que habia un drama ahi,
pero nos enteramos cuando aparecio el gremio de UPCN a decirnos que no nos metamos
mas quilombos con ATE, o sea que no nos prendamos en lo que venia a hacer ATE que era
el gremio que en ese momento, estaba respaldando este traspaso, y ahi fue como que
abrimos un poco los ojos y después cayo0 toda la gente de ATE, para esto UPCN no habia
aparecido nunca el delegado, del tiempo que yo estuve, aparecié solo ese dia y después
vinieron todos los de ATE y tomaron el puesto, nos dejaron a nosotros... nos dijeron chicos
guédense parados ahi, no atiendan mas, no pueden atender mas, no pueden trabajar mas
se quedan ahi y ellos cortaron la ruta... ellos nos contaron del traspaso, nos informaron y yo
me cambié de gremio, antes tenia UPCN... eso es lo que tenia FUNBAPA, que llegabas y
ellos te metian un montén de cosas de papeles para firmar y entre todos esos papeles vos
firmabas la afiliacién para el gremio... yo me afilié como... que naci afiliado ahi.

¢No hubo notificacion de FUNBAPA?

No previa no, nosotros tuvimos que ir a renunciar a FUNBAPA

¢ Tuviste que ir hasta Viedma?

No no, tuvimos que mandar la carta documento de renuncia y ahi

¢ Y te dieron un instructivo para eso?

No nosotros averiguamos como era mas 0 menos.

¢, Con la gente de ATE?

No el correo, el correo nos explicd a nosotros, yo me acuerdo que fui al correo y el loco del
correo me explicé lo que tenia que poner para renunciar a un lugar, yo puse y bueno, y lo
mande.

O sea que no tuvieron un manual de procedimientos para hacer...

no no jamas

Pero en ese momento si tuviste que renunciar a la indemnizacion

si, por eso te explicaba que era eso 0 eso
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Y la comunicacion inicial con SENASA te acordas como fue?

Fue un... el primer paso que tuvimos fue firmar el contrato, que nosotros somos articulo 9, a
nosotros se renueva automaticamente... y es automatico, ni siquiera nos llega, a veces te
dicen acuérdense de firmar y ... yo entré un primero, vos deberias firmarlo todos los
primeros y lo firmamos a mitad de afio...

¢ Directamente les lleg6 el contrato a la delegacion o0?

No no nos dijeron ustedes pasaron al SENASA, ya esta y el contrato nos llegé después... y
yo firmé como un mes después me parece

¢Pero el sueldo se respet6?

Si, ahi se acomodé, subi6 de golpe

¢ No te quedaste un mes sin cobrar?

No, es como que, es mas, ellos en una parte nos computaron, nos siguen pagando la
antigiiedad, todo

¢Ah no perdieron la antigtiedad?

No

¢Entonces no hubo reuniones con SENASA?

No, ninguna

¢, Como describirias que fue el traspaso de FUNBAPA a SENASA?

Caotico, como te habia dicho, fue malo, estuvimos muy nerviosos, por decirlo asi, todos mal
porque la mayoria tenia una antigledad importante y era que te quedabas sin trabajo, venia
el jefe que teniamos ahi, que era de FUNBAPA y el loco tenia puesta la gorra muy puesta y
nos amenazaba

¢ Tuviste algun grado de estrés o ansiedad en ese momento?

Si si, estuvimos bastante mal, porque era no dejar pasar a nadie, estar muy nervioso, nada
gue ver con el trabajo que hoy se realiza, nos hacian trabajar, era tremendo, nada que ver
con ahora

¢Le modificaron su lugar de trabajo?
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Si, yo soy de San Antonio y me trasladaron a Pedro Luro, Rio Colorado, anduve por
Cipolletti, por varios lugares...

¢Ademas de San Antonio?

S

¢Y el ambiente dentro de la organizaciéon durante y después del traspaso, coémo fue?
Primero fue bastante bueno, los primeros cinco afios fueron bastante buenos y estos
ultimos dos o tres afios cambid, es como que esta volviendo a ser como era en FUNBAPA,
se esta volviendo como medio...

Y durante se noté el cambio? cuando termind FUNBAPA e inici6 SENASA..

No porque bajo la intensidad, la presion por parte de la jefatura seria.

O sea que hubo un impacto significativo en la dinamica del equipo de trabajo con tus
compairieros.

Si, mejoramos, antes era como laburar muy presionados, la presion era conflicto entre
compafieros y después no, nosotros por ejemplo en nuestro grupo, era re lindo, eramos 7 u
8 y nos consultabamos todo.

O sea, se gestiondé mucha mas colaboracién y equipo de trabajo

Si si

¢, Hubo cambios en la comunicacién interna dentro de la organizacién durante el
proceso de transicion? digamos que la gente de FUNBAPA te comunicaba algo y a lo
altimo te dej6 de comunicar o la gente de SENASA se comenzd a comunicar de otra
manera...

FUNBAPA era una empresa privada, era como hacer, mas alla que era una fundacion, era
como una empresa, y las empresas se manejan

¢Pero nunca les dijo, vamos a cambiar de lugar de trabajo?

No, a nosotros no, nosotros nos enteramos por los otros, por los chicos de Rio Colorado,
hubo otros de Bahia, asi fue

¢,Crees que el proceso de estatizacion mejoré o empeoro la cultura organizacional en

SENASA?
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Si, para mi si, antes nos llevAbamos, antes dependia de que un compafiero no vaya a decir
una cosa mala de vos porque te arruinaba todo el laburo que vos hacias, ahora no, yo
laburo mucho mejor, y he andado por muchos lugares y creo que esta todo como, se les
puede decir che vamos a acomodar esto y si si, es como que hay otros tipo de trato, antes
era todo por jerarquias y ahora no, sabemos que somos todos agentes y todos nos

respetamos el lugar de cada cual.

ENTREVISTA 4

NOMBRE: Rodrigo

¢, Qué edad tenias en el afio 20147

Tendria 25 afios

¢;Donde residias en el afio 20147

Mayor Buratovich

¢,Cual era su nivel educativo en el afio 20147

Secundario completo

SActualmente seguis trabajando en SENASA?

Si

En el afio 2014, ¢en qué sede o puesto se desempefaba?
También inspector, inspector de barrera

¢SAca en Pedro Luro?

En ese momento iba, me cambiaba de puesto, todavia no estaba trabajando fijo aca,
estaba con puesto fijo en Bahia Blanca

¢, No ocupabas un puesto jerarquico en ese momento?
No

Luego del traspaso de FUNBAPA a SENASA, ¢cual fue tu situacion laboral?
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En el &mbito laboral, normal, el tema es que estaba la incertidumbre de que para pasar a
SENASA teniamos que primero mandar una carta documento renunciando a FUNBAPA,
entonces estaba la incertidumbre de si se iba a hacer como dijeron de palabra o no.

&Y como te notificaron de eso?

Nos habian dicho los gremios lo que teniamos que hacer

¢,Los gremios?

Ellos acordaban todo.

No, preguntaba si habia alguna carta documento...

Si, nosotros teniamos que hacer una carta documento

Si no, pero notificandolos que no iban a depender mas de FUNBAPA

nosotros teniamos que presentar la renuncia a FUNBAPA para que SENASA tomara la
barrera

O sea, no fue una notificacion directa de FUNBAPA

No

Con tus comparieros ¢Qué hablaban en ese momento?

No era eso, la incertidumbre, no sabiamos si... porque era o creer en el traspaso o
renunciar del todo, porque era eso o0 quedarte sin trabajo.

Garantias no habia

y no, no habia muchas garantias que digamos, pero por suerte se hizo

.,Como fue el proceso cuando terminaron con FUNBAPA, fue entregar la carta
documento efectivamente?

Claro, no me acuerdo bien como fue en ese momento, presentamos la carta documento y
supuestamente a partir de tal fecha ya perteneciamos a SENASA, nos hacian un contrato,
nosotros hasta el dia de hoy estamos contratados, todos los afios tenemos que firmar un
contrato...

¢No son de planta permanente?

No, no todavia no somos planta permanente

en FUNBAPA si



97

si, en FUNBAPA si, por eso teniamos que renunciar

¢ Se le realizé un nuevo contrato para continuar en SENASA, lo firmaron enseguida
después que renunciaron?

El contrato inicial fue bastante rapido, después los contratos ahora los estan actualizando
pero normalmente vienen un poquito tarde

¢Siguieron cobrando normalmente?

Si si, se hicieron cuentas nuevas porque en FUNBAPA era Banco Provincia y SENASA es
Nacion y por eso fue un tramiterio con las tarjetas, para poder cobrar

A tu entender, ¢perdiste derechos laborales en ese momento?

No, el tema de la planta permanente, la seguridad de vos decir, si te quieren echar tenés la
indemnizacioén, después el trabajo fue siempre normal

¢ Recibiste un aumento salarial?

Si, hubo diferencia econémica, se respetaron los aumentos

¢ Con cuanto tiempo supiste que iban a dejar de depender de FUNBAPA para pasar a
ser SENASA?

Y supuestamente, cuando empezaron los cortes ya estaba el rumor muy fuerte que
FUNBAPA iba a presentar quiebra, o sea ese era el rumor que habia, después no sé si
presentd quiebra o no, porque tengo entendido que FUNBAPA sigue, pero ya habia muchos
rumores, entre los inspectores y ya la gente del gremio te lo decia y el rumor mas fuerte era
gue SENASA iba a tomar las barreras, de esa forma nos enteramos y después bueno,
mediante corte y esas cosas de ruta que se hicieron

Y no te acordas en cuanto tiempo te cambiaste de un lado al otro?

Y un mes o dos meses mas 0 menos

¢, Como fue la comunicacion inicial con SENASA?

Me parece que hubo gente que vino a hablar asi, pero mas que nada los que nos hablaban
de eso eran los representantes de los gremios, los jefes referenciales que tenemos, esos
nos pasaban la informacion

¢Los jefes siguieron siendo los mismos?
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Sisi

¢Asi que no hubo reuniones con la gente de SENASA?

No no, por ahi hay veces que vienen de SENASA a preguntar como estan los puestos, a
sacarse alguna duda, a ver como estamos trabajando, pero mas que eso no

¢ Capacitaciones hubo?

Si si, hay capacitaciones, hay cursos online, hay aula virtual y tenemos que hacer por lo
menos tres o cuatro cursos

&Y en ese afio hubo capacitacion?

No me acuerdo si en ese afio hubo, sé que aula virtual tenemos siempre disponible para
hacer cursos

Pero de normativas para pedirte licencias, debe ser todo distinto a lo anterior

Si, tenemos un sistema GDE que por ahi pedimos todo lo que es licencia, vacaciones, todo
eso, lo pedimos online con firma autenticada

¢, Como describirias el traspaso de FUNBAPA a SENASA?

Para inspectores era arriesgarse, era arriesgado porgue vos tenias que renunciar a un
trabajo sin saber si te iban a tomar en el otro, fue medio, no fue una situacion muy
confortable, estuvo la incertidumbre hasta que no vino la pilcha de SENASA para nosotros
era, quedabamos en el aire, es mas, al principio la ropa que recibiamos no era acorde a la
de SENASA, después teniamos unas remeras raras, no teniamos la indumentaria ideal, era
raro

Y el ambiente dentro de la organizacién durante y después del traspaso?

Y fue mas o menos el mismo, no hubo mucha diferencia porque seguimos los mismos de
antes, lo Unico que se nota es que por ahi a lo que es del Estado, intervienen mas los
gremios que en FUNBAPA que era privado

Bueno, ¢las tareas que realizas actualmente en SENASA, son las mismas que
desempeiiabas en el otro organismo?

Exactamente
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En cuanto a tu percepcién personal, ¢el clima laboral durante el proceso de
estatizaciéon de FUNBAPA se desarroll6 adecuadamente?

Si si, en eso continu6 todo normalmente, para mi siguié todo normal

¢Crees que el proceso de traspaso tuvo un impacto significativo en la dindmica de
trabajo entre colegas?

Y antes se trabajaba, o sea FUNBAPA te traia perros, teniamos un poco mas de
herramientas, pero hoy en dia en lo tecnoldgico estamos mucho mejor que antes, tenemos
un sistema de barrera con la que las actas las podemos hacer mas rapido y cosas asi, se
gand y se perdio

¢Hubo cambios en la comunicacion interna dentro de la organizacion durante el
proceso de transicion?

No, todo siguié normal

¢Se promovio la colaboracidn y el trabajo en equipo durante el traspaso?

Si, sigui6 como antes y no cambié nada, lo que tiene es que son guardias fijas y ya hace
afios que estamos los mismos y en las guardias se mantienen las mismas personas
¢Experimentaste algin grado de estrés o ansiedad debido al proceso de traspaso?
No

¢ Recibié apoyo por parte de la direccion de la organizacion durante la transicién?

No, fueron las mismas personas, eran los mismos jefes

JVos crees que el proceso de estatizacibn mejor6 o empeoré la cultura
organizacional en SENASA?

Para mi lo mejord, antes habia mucha persecucion laboral, habia gente que te espiaba y
ahora no tenes esa gente enviada por alguien para observarte... era lo mas feo que tenia

FUNBAPA.
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Cuestionario encuesta

Funbapa - Senasa

El propdsito de esta encuesta es el de realizar un trabajo final de investigacion, Tesis del
Ciclo complementario en Recursos Humanos de la Universidad del Comahue. Proyecto
de Tesis aprobado por Resolucion 163/22. "La gestion de las relaciones sociales de
recursos humanos en FUNBAPA: su traspaso de control de las barreras zoofitosanitarias,
puertos y aeropuertos al Servicio Nacional de Sanidad y Calidad Agroalimentaria
(SENASA) durante el periodo 2014-2015, una descripcién del proceso. ¢Perdida de
derechos adquiridos?". Los datos se analizaran en conjunto y las respuestas seran

andénimas.

* Indica aue la nreaunta es ohliaatoria
Indica que la pregunta es obligatoria

1. 1-Edad*

2. 2-Genero*
Marca solo un évalo.
) Femenino

) Masculino

) Otros:

3. 3-Lugar de residencia (en el afio 2014) *

4. 4- Nivel educativo en el afo 2014 *
Marca solo un évalo.

) Primario Completo
() Secundario Completo
) Terciario Completo

) Universitario Completo
5.  5- ;Aun continta trabajando en FUNBAPA-SENASA? *

Marca solo un dvalo.

) Si

) No



6. 6-;En que sede o puesto se desempefiaba en el 2014? *

Marca solo un évalo.

) Puesto N° 1, Km 714. Provincia de Buenos Aires
) Puesto N° 2, Pedro Luro. Provincia de Buenos Aires

) Puesto N° 3, La Adela. Provincia de La Pampa

) Puesto N° 4, Rio Colorado. Provincia de Rio Negro

) Puesto N° 5, Pichi Mahuida. Provincia de Rio Negro

) Puesto N° 6, La Japonesa. Provincia de Rio Negro
) Puesto N° 7, Casa de Piedra. Provincia de Rio Negro

) Puesto N° 8, Medanitos. Provincia de Rio Negro
) Puesto N° 9, P.D. Catriel. Provincia de Rio Negro
) Puesto N° 10, 25 de Mayo. Provincia de La Pampa

) Puesto N° 11, Desfiladero Bayo. Provincia de Neuquén

) Puesto N° 12, Pata Mora. Provincia de Neuquén

) Puesto N° 13, El Portén. Provincia de Neuquén

) Puesto N° 14, Barrancas. Provincia de Neuquén

) Puesto N° 15, San Antonio Oeste. Provincia de Rio Negro
) Puesto N° 16, Céspedes. Provincia de Rio Negro

) Puesto N° 17, Lamarque. Provincia de Rio Negro

) Puesto N° 18, 7 y 62. Provincia de Rio Negro

) Puesto N° 19, Valle Azul. Provincia de Rio Negro

) Puesto N° 20, Balsa Villa Regina. Provincia de Rio Negro
) Puesto N° 21, Paso Cérdova. Provincia de Rio Negro
) Puesto N° 22, Balsa Isla Jordén. Provincia de Rio Negro

) Puesto N° 23, Crucero Catriel. Provincia de Neuquén
) Puesto N° 24, Arroyo Verde. Provincia de Chubut
) Puesto N° 25, El Maitén. Provincia de Chubut
) Puesto N° 26, Villegas. Provincia de Rio Negro
) Puesto N° 27, Aeropuerto Viedma. Provincia de Rio Negro
) Puesto N° 28, Aeropuerto General Roca. Provincia de Rio Negro
) Puesto N° 29, Aeropuerto Bariloche. Provincia de Rio Negro

) Puesto N° 30, Aeropuerto Neuquén. Provincia de Neuquén
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(__) Puesto N° 31, Aeropuerto Rincén de los Sauces. Provincia de Neuquén
C) Puesto N° 32, Aeropuerto Puerto Madryn. Provincia de Chubut

C) Puesto N° 33, Aeropuerto Trelew. Provincia de Chubut

‘f:,\) Puesto N° 34, Aeropuerto Esquel. Provincia de Chubut

C) Puesto N° 35, Aeropuerto Comodoro Rivadavia. Provincia de Chubut
C) Puesto N° 36, Aeropuerto Calafate. Provincia de Santa Cruz

(__ ) Puesto N° 37, Aeropuerto Rio Gallegos. Provincia de Santa Cruz

‘i_ﬁ Puesto N° 38, Puerto San Antonio Este. Provincia de Rio Negro

(.\y? Puesto N° 39, Las Perlas. Provincia de Rio Negro

() Puesto N° 40, Arroyito. Provincia de Neuquén
(_ ) Puesto N° 41, El Chocén. Provincia de Neuquén

‘/7\) Puesto N° 42, Picun Leufui. Provincia de Neuquén

- N\
)

{ ) Puesto N° 43, Cutral Co. Provincia de Neuquén
(._D Puesto N° 44, Afelo. Provincia de Neuquén

(__) Puesto N° 45, El Cruce. Provincia de Neuquén

‘\._,\/' Puesto N° 46, Aeropuerto Rio Grande. Provincia de Tierra del Fuego

() Puesto N° 47, Aeropuerto Ushuaia. Provincia de Tierra del Fuego
() Sede Central Viedma
() Sede administrativa Rio Colorado

() Sede administrativa General Roca

7- (En que Area se desempenaba? *
Marca solo un ovalo.

( ) Administrativa/o Contable

( ) Comunicacién

() Cajera/o

() Barrera Zoofitosanitaria
(:) Maestranza/Mantenimiento
(.D Laboratorio

() Otros:
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8. 8- ;Ocupaba un puesto jerarquico en ese momento?

Marca solo un é6valo.

9. 9-Sisu respuesta fue afirmativa, describa el puesto jerarquico.

Sino fue afirmativa contintie en la siguiente pregunta.

10.  10- Luego del traspaso de Funbapa a Senasa. ;Cual fue su situacion laboral?
Sirespondi6 afirmativamente continua en la pregunta siguiente, y si responde negativamente

continua en pregunta 15.

Marca solo un dvalo.

-

§ ; Continue trabajando en Funbapa

(__J No contintie en Funbapa

11.  11- ;Se le realizo nuevo contrato para continuar en Senasa?.

Marca solo un o6valo.
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12. 12- A su entender, en ese momento ;perdio derechos laborales?

Marca solo un 6valo.

) s

() No

(\H) No se

13. 13- Sisurespuesta anterior fue afirmativa, marque cual o cuales fueron

Selecciona todas las opciones que correspondan.

| Antigiiedad

D Salario

D Vacaciones
|| Estabilidad

|| otros:

14. 14- ;Noto un impacto positivo en su salario?
Marca solo un évalo.
(D si
(D No

C ) No se

15. 15- ;Se le informo del traspaso de Funbapa a Senasa? *

Marca solo un ovalo.

() si, formalmente (carta documento, notificacion por escrito, etc.)
() No
() No recuerdo

() si, pero no formalmente



105

16. 16- Sise le notifico. ;Con cuanto tiempo de anticipacion fue? Expresado en Mes/Meses.

Marca solo un évalo.

(D1
[D 2
@Dk
(C)a
C s
(':D 6
@)
(s
@)
1o
(On

(12

=1
k#) Mas de 12 meses

17.  17- En una palabra, ;Como describiria el traspaso de Funbapa a Senasa?

Marca solo un évalo.

-

@) Organizado
(_) Desorganizado

(_\ No se / No recuerdo

() Otros:
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18. 18- ;Percibio usted un ambiente de cooperacion dentro de la organizacion durante el

traspaso?

Marca solo un dévalo.

19. 19-Y luego del traspaso de Funbapa a Senasa?

Marca solo un dévalo.

) Si

(_ ) No

3 \
___JNose

20. 20- Le modificaron su lugar de trabajo o permanecioé en el mismo puesto?

Marca solo un dévalo.

_ si
(_No
C i, pero yo pedi un cambio

(_ ) Me desvincule de la organizacién

21.  21- Que tareas realizaba principalmente en Funbapa?
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22.  22- ;Que tareas realiza en Senasa actualmente?. Si aun se desempenia en el organismo.

23.  23- En cuanto a su percepcion personal, el clima laboral durante el proceso de
Estatizacion de Funbapa, ;se desarrollo adecuadamente?

Marca solo un dvalo.

S

) No

() No sabria decirlo
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