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Introducción / Antecedentes

A fines del año 2005 la Secretaría de Cultura de la Nación encomienda a la Unidad de Administradores Gubernamentales, con que por entonces contaba la Secretaría, un trabajo de relevamiento de las tareas realizadas por todos aquellas personas que desarrollaban alguna actividad vinculada a su accionar, ya fuesen estos agentes del Estado y personal de otros organismos vinculados con su accionar, tal es el caso de las Asociaciones de Amigos de los museos, empresas de limpieza y seguridad con las que se tercerizan estos servicios, pasantes, etc.

Así comienza el proyecto Diagnóstico Oganizacional Integral, que fuera diseñado y dirigido en un comienzo por los A.G. Alicia Fernández y Héctor Schargorosky, cuyo objetivo central era definir todos los puestos de trabajo que la Secretaría demandaba para su funcionamiento. Se tomo entonces la decisión de realizar una encuesta de carácter censal, autorrealizada, y mediatizada por un soporte informático diseñado especialmente a tal efecto.

Bastante avanzado el proyecto, surge la idea de realizar en paralelo, a modo de producto secundario, una encuesta voluntaria y completamente anónima, en este caso realizada en soporte papel. Con ésta se procuraba determinar las actitudes de los trabajadores de la Secretaría para con sus condiciones habitúales de trabajo. Esta propuesta dio en llamarse Encuesta de Clima.

Hacia mediados del 2006, debido a diversos factores, el proyecto pierde peso político y con ello es parcialmente desactivado, se restringen recursos y la falta de decisión política hace que las resistencias por parte de los agentes a ser censados, tanto individual como grupadamente, sea mayor. Corolario de todo ello, el proyecto, que había sido originalmente diseñado para tener carácter censal, alcanza solo a cubrir poco más que la mitad de la población objeto (1578 censados sobre una población estimada previamente de 2942 individuos, 54%), con el consiguiente limitante en cuanto a la posibilidad de generar inferencias válidas a partir de la información acumulada. No obstante, las autoridades de la Secretaría, juzgando que la información hasta entonces obtenida puede arrojar resultados aun validos, decide llevar adelante la etapa de análisis, la cual se desarrollará durante el presente año.

El objeto de esta ponencia es presentar algunos de los resultados de ese trabajo, más precisamente aquellos obtenidos en relación a la denominada Encuesta de Clima, que fuera la primera en ser analizada.

La encuesta de clima

Como ya adelantáramos, la denominada Encuesta de Clima era de carácter anónimo y voluntario, se realizaba en soporte papel y se convocaba a su completado una vez finalizada la encuesta principal del operativo.

El formulario constaba de 30 preguntas cerradas y 3 abiertas. Las preguntas cerradas referían a temas tales como ambiente de trabajo, posibilidades de participación, vinculo entre trabajadores y con las autoridades, condiciones del espacio físico en que se trabaja, aspectos organizacionales del trabajo, seguridad, canales de comunicación interna, capacitación, etc. 

Las tres preguntas abiertas, por su parte, interpelaban por las tres mejores cosas del sector, tres que deberían ser modificadas y la última rezaba simplemente “¿Qué sugerencias propone?”.

A favor de preservar el carácter anónimo, reduciendo así barreras de oposición que se pudieran presentar a la realización de la encuesta, el formulario no registraba ningún dato sobre el encuestado que pudiera posibilitar una vinculación posterior a algún organismo determinado, función que desempeña, orden jerárquico u otros elementos. Constituyéndose esto en uno de los mayores déficit de la propuesta.

Algunos resultados

Sin pretender extendernos aquí en esta cuestión, adelantaremos sin embargo la tendencia de los resultados del análisis. Si bien el objeto central de este trabajo es presentar en mayor profundidad las conclusiones extraibles de las preguntas abiertas de la Encuesta de Clima, reseñaremos primero la información obtenida a través de las preguntas cerradas.

Como ya se adelantara las preguntas cerradas eran 30, las cuales en rigor de verdad no eran preguntas, sino sentencias del tipo: Estoy satisfecho con el lugar físico de trabajo; Cumplo en tiempo y forma con mi trabajo; o Mi jefe provee actualización e información adecuada; en las cuales se solicitaba que el encuestado pusiera una puntuación en función del grado de acuerdo que tuviera con la sentencia.

Podemos decir, sintéticamente, que el procesamiento de las preguntas cerradas da una inequívoca tendencia hacia el acuerdo con las sentencias propuestas, si bien deben ser señaladas en este resultado falencias en la realización del formulario que inclinaban hacia este tipo de respuestas; cuantitativamente, 28 de las 30 sentencias cotejadas tienen por respuesta “De acuerdo” o “Parcialmente de acuerdo”. Expresado de otro modo: casi el 40% de las respuestas fueron “De acuerdo” y un 26% fueron “Parcialmente de acuerdo”.

Solo obtuvieron respuestas adversas las siguientes sentencias: Recibo instrucción, capacitación sobre las normas de seguridad e Imparto instrucciones sobre normas de seguridad.

El primer nivel de análisis de las preguntas abiertas consistió en la categorización de las respuestas y su posterior cuantificación. Este primer nivel de resultados posibilitó el formular algunas primeras conjeturas con las que volver a interrogar a las respuestas, ahora desde una perspectiva más cualitativa que cuantitativa.

En primer lugar resulta notable la valoración positiva de las relaciones interpersonales en el entorno laboral, expresado aquí como respuestas positivas a las categorías Ambiente laboral (84%) o Condiciones de trabajo (70%), e incluso Relaciones Inter-jerárquicas (43%), un tópico que podría pensarse como de tradición adversa en el imaginario de los trabajadores.

Otro factor notable era la valoración positiva de los aspectos vinculados a la tarea realizada por parte de los encuestados. Fueron destacadas entre las mejores cosas: Atención al público (80%), Patrimonio (86%), Público (92%) o La tarea realizada (78%).

Por contraste, a la hora de referirse a los recursos empleados para la tarea la valoración resulto negativa. Así, fueron convocados como aspectos a cambiar o mejorar: Capacitación (46%), Elementos de trabajo (61%), Espacio físico (54%), Recursos económicos (50%), Recursos tecnológicos (70%) y Recursos humanos (38%).

Marquemos por último la valoración positiva que mostró el conjunto de categorías que podríamos agrupar como actitudinales y aptitudinales. Fueron valoradas como aspectos a destacar: Compromiso (89%), Iniciativa personal (93%), Motivación (59%) y Profesionalismo (78%).

En una segunda etapa se realizó un análisis de tipo cualitativo sobre cada una de las respuestas. Esta instancia arrojó nuevos matices sobre los resultados obtenidos previamente.

Uno de los elementos revelados es la fuerte identificación del trabajador con el área en que presta servicios. Esto se expresa en términos positivos para con su propia área, al decir, por ejemplo: “La cooperación entre los empleados del área”; o “La atención y comunicación en mi área”. También se hace presente en las respuestas al interrogante sobre posibles cosas a mejorar: Comunicación (con otras áreas); “La comunicación interna entre las diferentes áreas”; e incluso al reconocer aspectos favorables: “La predisposición de las personas que no corresponden al área para ayudar”. Todo lo cual nos permite conjeturar que el área es un fuerte elemento de pertenencia para el trabajador, lo no-área se convierte en la otredad, valorado tanto positiva como negativamente, pero siempre otro.

Otro tema sobre el que esta segunda lectura echó mayor claridad es el tema del compañerismo. En el proceso de categorización de las respuestas, el concepto de compañerismo perdió parte de la información que en esta segunda  instancia se evidencia. Así, el compañerismo había resultado ser uno de los tópicos más favorablemente representados en la categorización de las respuestas, esto contrastaba fuertemente con conjeturas iniciales que conciben a la Secretaría como una organización con fuertes grados de conflictividad entre sus agentes. Este análisis cualitativo permitió reconciliar resultados con expectativas, al poner de manifiesto que la valoración positiva del compañerismo que se expresaba en las respuestas era de alcance limitado, dicho por los propios agentes encuestados: “La relación con mis compañeros más cercanos”; “Compañerismo de una parte del grupo”; o más claramente aun la respuesta: “Compañerismo hasta cierto punto”.

Es destacable también la presencia de elementos que hablan de una lectura de la realidad laboral como adversa a la realización de las tareas, dicho de otro modo, el agente se auto interpreta como un luchador que enfrenta, además de las dificultades propias de la tarea, un contexto que, en vez de actuar como facilitador, resulta un obstáculo para sus logros, expresado como: “Ingenio para superar obstáculos”; “Avance de las tareas y actividades pese a las dificultades”; o “Mantengo el ideal de la vocación a pesar de adversidades”. 

Cierre

Estos y otros resultados aquí no desarrollados, tanto por limitación de extensión como por el hecho que el análisis aun se encuentra en pleno proceso de desarrollo, son el corolario del trabajo desarrollado en el proyecto Diagnóstico Organizacional Integral de la Secretaría de Cultura de la Nación.

Una propuesta que a pesar de haber nacido con deficiencias o de no haber podido concluir el trabajo de campo, aun puede ofrecernos información de alguna utilidad. Resultados descriptivos que quedan facilitar futuras intervenciones sobre la organización, al conocer tanto las percepciones que de su entorno como de si mismo tiene los agentes involucrados. Y, por que no, la expectativa que este esfuerzo tenga por corolario alguna instancia propositiva que permita mejorar tanto las condiciones laborales de los agentes como el desempeño de la organización misma.
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