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Buenos Airesd,

Al Sr. Secretario General del
Consejo Federal de Inversiones
Ingeniero Juan José Cidcera

S Vi D

Me dirijo a Ud. con referencia al estudio "Modernizacién de
ia Administracién Publica Provincial” (Provincia del Neu-
quén) (Expediente 1233) que estd desarrollando ese Consejo.

Al respecto y adjunto a la presente me complace remitirle el
primer informe de avance,que coh sus anexos da cumplimiente
a Ias slguientes eétapas del proyecto "Formacidén y Desarrollo
de Recursos Humanos".

%E%BQ—L’ Programacién y participacién en actividades basicas
hiciales (fecha de entrega del informe de avance 15 de di-
clembre de 1990, resta el segundo informe de avance que debe
complementarse el 28 de febrero de 1991 seguin el cronogra-
ma).

Etapa II: Esquema metodoldégico conceptual (fecha de entrega
de informe de avance 15 de diciembre dée 1990).

Etapa III: Programacién y otrganizacién de actividades (fecha
de entrega de informe de avance 15 de diciembre de 1990).

Sin otro particular lo saludo atentameéente.

Lic. Norberto H. Géngora a\}



INFORME DE AVANCE

Estudio: Modernizacidén de la Administracién Publica Provincial
(Provincia del Neugquén)

Proyecto de Formacién y Desarrollo de Recurscos Humanos
De acuerdo al Plan de Tareas y al Cronograma acordado oportunamente

durante el primer mes de trabajo se desarrollaron lag siguientes
actividades:

1. Reuniones con el coordinador del programa

Lic. Carenzo a los efectos de puntualizar las caracteristicas que
debia asumir el desarrollo de este proyecto y su relacidén con el
Proyecto "Plan de Modernizacidén -Administrativa™.

Asimismo se procedié a brindar un informe verbal sobre las alterna-
tivas del primer viaje a la Provincia del Neuquén llevado a cabo
entre el 21 y el 23 de noviembre ambos inclusive.

2. Reuniones con el consultor contratado para el desarrollo del
proyecto

A los efectos de unificar criterios de diferenciacién y complemen-
tacidén tematica y de lograr acuerdos sobre las técnicas de abor-
daje.

. 3. Primer viaje a la Provincia del Neuguén

‘Como ya se manifestdé se llevé a cabo entre el 21 y el 23 de noviem-
bre durante el cual se mantuvieron las siguientes reuniones:

a) Entrevistas con la directora de Planificacién Administrativa de
la provincia (COPADE), Sra. Zulema Rousillon, a los efectos de pro-
gramar las actividades durante la visita y recabar una primera opi-
nién sobre las expectativas referidas al desarrollo del proyecto.

b) Con los coordinadores ministeriales a los efectos de comentar
los objetivos del proyecto y las posibles dificultades que perci-
bjian estos actores en su implementacién.

Asinismo se analizd la posibilidad de unificar en un solo equipo de
relevadores las tareas emergentes de los proyectos "Formacidén y De-
sarrollo de Recursos Humanos" y "Plan de Modernizacién Administra-
tiva”.

c¢) Con el subsecretario de Planeamiento, Ing. Carlos Romero Oneto,
donde se plantearon las caracteristicas del Proyecto y la necesidad
de determinar lo antes posible las unidades objeto de analisis.

d) Con el Cont. Vicente Moral (Ministerio de Economia de la Provin-
cia) sobre las caracteristicas del proyecto y su vinculacién con el
programa que estd por desarrollar la Provincia con asistencia del
Banco Mundial.



También sirvié esta entrevista para que este consultor se interio-
rizara de los contenidos y tareas previstas de este ultimo pro-

grama.

e) Con las Lics. Liliana Felice y Marta Mantecén que seran las su-
pervisoras de campo en la recopilacién de la informacidn que reali-
cen los proyectos "Formacidn y Desarrollo de Recursos Humanos" y
"plan de Modernizacién Administrativa" a los efectos de visualizar
por los problemas planteados.

f) Con el equipo de la Direccién de Planificacién Administrativa y
la Lic. Marta Mantecén y la Arg. Mariela Santoro a los efectos de
determinar el alcance, la modalidad operativa y las dificultades
que se prevén encontran en el desarrollo de nuestro proyecto.

4) Presentacion del "provecto de Formacién y Desarrollo de Recursos
Humanos”.

A solicitud del Lic. Carenzo se elaboré un pequeifio documento de
presentacién del Proyecto de Formacién y Desarrollo de Recursos Hu-
manos donde se plantean sus caracteristicas generales y su vincula-
¢cién con el Proyecto "Plan de Modernizacidén Administrativa" y los
que se desarrollen en la Provincia (PROMUN, Banco Mundial, etc.).

5) Sequndo viaje a la Provincia del Neuquén.

Se realiza entre los dias 10 y 12 de diciembre de 1990 con el Lic.
Carenzo y el Lic. Tesoro a los efectos de coordinar la realizaciédn
de los proyectos del CFI con los que lleva a cabo el PROMUN y los

que desarrollard el Banco Mundial con la Provincia.

. También se ajustan con las autoridades del COPADE los aspectos de

. programacién y organizacién del equipo de trabajo.

" Se aprovecha para instruir a superiores, relevadores y personal de
la Direccién de Planificacién Administrativa en el marco tedrico vy
en la caracterizacién de la informacidén a relevar.

6) Elaboracién del esquema metodolégico-conceptual del proyecto.

El primer esquema metodolégico-conceptual del proyecto se adjunta a
la presente. Para su elaboracién se realizaron las siguientes ta=-
reas:

a) Busqueda y sistematizacién bibliografica.

b) Sistematizacidén de las principales cuestiones que referidas a la
problematica del desarrcllo de los recursos humanos fueron detecta-

das en el prediagnéstico de la Administracién Piblica de la Provin-
cia del Neuquén que fue concluido en julio de 1989.

c) Anélisis de factibilidad de una encuesta de capacitacién.
d) Anadlisis de factibilidad de 1la recopilacién de informacién para

la determinacién de un perfil del personal vinculado con la super-
visién, administracién y operacién de los sistemas administrativos.



PROYECTO "FORMACION Y DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS™

ESQUEMA METODOLOGICO-CONCEPTUAL

1) Organismo ejecutor y asistencia técnica.

El proyecto "Formacién y Desarrollo de Recursos Humanos" esta a
cargo del COPADE, con la asistencia téchica del Consejo Federal 'de
Inversiones (CFI).

11) Ambito de analisis.

a) El proyecto comprenderia la formulacién de actividades de forma-
cién y desarrollo de los Recursos Humanos de la Administracidén Pa-
blica Provincial, incluyendo los difetrentes niveles de personal que
preste servicios en la administracién piblica {politico, de conduc-
cién superior e intermedio, asesores, técnicos, profesionales, ad-
ministrativos) en las areas vinculadas con los sistemas administra-
tivos.

b) En lo referido a la Organizacidén del Sistema de Formacién y De-
satrrollo de Recursos Humanos el ambito de andlisis deberad ser acor-
dado a la brevedad con las autoridades del COPADE, del CFI. En
principio el ambito seria toda la Administracién Publica. .

111. Objetivos

Los objetivos del proyecto son los siguientes:

a) Fortalecer el desarrollo socio-institucional de las areas de go-
bierno en general y de cada una de las unidades organizacionales en
particular, de forma tal de que los objetivos ¥y productos de los
mismos sean claramente percibidos y comprometidos por todo el per-
sonal involucrado (de los diferentes niveles y categorias), apre-
ciando cada agente cual es su contribucidén al logro de dichos obje-
tivos y su consecuente responsabilidad (de conduccién, técriica o
administrativa, segun los casos).

Al mismo tiempo debera procurarse implementar un nivel participa-
tivo, amplio del personal, conforme las diferentes regsponsabilida-
des, en la formulacién programatica, ejecucidén y evaluacién de las
actividades conpetentes a la unidad respectiva.

&

i
b) Ihcrementar la capacidad técnico-operativa del personal que de-
sarrolla tareas técnicas y administrativas que operan el funciona-
miento de las unidades organicas, tanto en las actividades especi-
ficas de la unidad como las de cardcter genérico de todas las re-
particiones. Simulténeamente con lo anterior, se ampliaran y pro-
fundizaridn los conocimientos teéricos y conceptuales que permitan
enmarcar el accionar operativo y decisional, fundamentalmente a los
niveles superiores de conduécidén, asesoramiéento y técnicos superio-
res. :

- Proyectos y subproyectes prioritarios (si asi corresponde).



Objetivos

Fundamentacién técnica (justificacidn)
Interrelacidén y articulacién técnica
Factibilidad y viabilidad

Metodologia

Subproyectos, etapas y fases

Productos y resultados esperados
Actividades y tareas, responsables, plazos
Recursos requeridos y costos

Pautas de financiamiento

Propuestas para la implementacidén piloto

1V. Las bases organizacionales del Sistema de Formacidén y Desarro
llo de Recursos Humanos.

Los lineamientos apuntaran a que el sistema tenga como competencia
a toda la Administracién Publica Provincial, coh concepciones par-
ticipativas y descentralizadoras en la faz operativa.

V. Productos
Los productos del proyecto serén los siguientes:

Un Plan de Formacién y Desarrollo de Recursos Humanos para la mo-
dernizacién de los sistemas administrativos comunes a toda la Admi-
nistracién Pablica Provincial.

El Plan de Formacién y Desarrollo dé Recursos Humanos estard basado
* fuhdamentalmente en:

las prioridades definidas por los funcionarios y autoridades pro
vinciales.

en los resultados alcanzados por el proyecto "Plan de Moderniza
cién Administrativa" en consideraciones técnicas, metodoldgicas y
operacionales qgue necesariamente condicionen los tiempos, las se-
cuencias y los recursos a asignar.

Dicho plan proporcionara los siguientes elementos:

Concepciones basicas y objetivos del Plan de Formacién y Desarro
. 11lc de Recursos Humanos.

3
Programas de Formacidén y Desarrollo de Recursos Humanos.

VI. Articulacién con otros provectos.

Este proyecto se articulard permanentemente con el proyecto "Plan
de Modernizacién Administrativa" cuyos resultados seréan en gran
parte insumo para el que nos ocupa.



Asimismo se coordinarén las actividades con otros proyectos que se
desarrollen actualmente o en el futuro inmediato en la Provincia

(PROMUN-BIRF, etc.).

Fl

VII. Metodologia

vii.i. Con referencia al Plan de Formacién y Desarrollo de Recursos
Humanos.

En la presente fase, el proyecto se orienta a la generacidén y for-
mulacidén sistemadtica de ptroyectos de formacidn y desarrollo de re-
‘cursos humanos para los sistemas administrativos comunes a la Admi-
nistracién Provincial. :

Para ello se ha considerado conveniente vincular a la formacién y
desartollo de recursos humanos con la formulaciénh de los proyectos
que compondrin el Plan de Modernizaciéh Administrativa. Por esta
circunstancia cada proyecto que se formule en el mencionado Plan
deberi contener la especificacién de las caracteristicas de los re-
cursos humanos gue se ocuparan de su operacidén y de las acciones de
capacitacién necesaria para garantizar su correcto funcionamiento.
En lo operacional este punto deberd ser coordinado a la inmediata
brevedad con el Plah de Modernizacién Administrativo.

Por otro ladc se deberid coordinar con el consultor encargado del
proyecto mencionado el andlisis y modificacién de los instrumentos
que rigen la politica y administracién de los recursos humanos de
1a Administracién Publica Provincial: estatuto, escalafén, ley de
remuneraciones, sistema de seguridad social, etc.

A los efectos de facilitar un acercamiento a dicha problematica he-
mos sistematizado las cuestiones dque relacionadas con los recursos

humanos fueron detectadas en el prediagndstico de la Administracidn
Publica. (Ver punto VIII).

Asimismo se analizarad una muestra del perfil de los recursos huma-
nos que actualmente operan los actuales sistemas administrativos a
los .efectos de que sirva de base al Plah de Formacién y Desarrollo
de Recursos Humanos para los sistemas administrativos. (Ver punto
VIII.1). '

La prioritacién de los proyectos deberd acordarse oportunamente con
lag autoridades provinciales.

L
YI1.2. Con referencia al Sistema de Formacidén y Desarrollo de
Recursos Humanos.

Se tratard de establecer la situacidén actual de la capacitacidn en
1a Administracién Publica Provincial. Para ello se actualizaran los
datos que ya fueron recopilados en los trabajos realizados en los
ultimos tres aflos. (Ver punto VIII.2).

Paralelamente se recogeran las expectativas de los funcionarios
provinciales acerca del Sistema de Formacidén y las recomendaciones
emergentes del prediagnéstico de la Admihistraciodn Piblica.



Posteriormente teniendo en cuenta ambos antecedentes se presentaran
ias caracteristicas del sistema de formacidén y desarrollo de recur-
sos humanos.

VvII.3. Tanto el Plan como el Sistema (enunciados en VII.1l y VII.2)
deberan ser coordinados con los demas emprendimientos de moderniza-
cién administrativa que estén desarrollando en la Provincia (BIRF-
BID, PROMUAN, Comisién Provincial de Informatica, JICA, etc.).

Asimismo se debera tener en cuenta en la elaboracién del Plan las
prioridades que se determinen en el Plan de Modernizacidén de los
sistemas administrativos que se desarrolla paralelamente a este
trabajo.

VIII. Disefio Preliminar de los instrumentos de recoleccidn

El disefio preliminar de los instrumentos de recoleccién seria el
siguiente:

VIII.1. Perfil del personal vinculado con los sistemas administra-
tivos de la Provincia.

8i se tiene en cuenta que las acciones de capacitacién a programar
tienen por objeto mejorar el desempefio del personal que se ocupara
de dirigir y operar los sistemas administrativos que se desarrollen
en la Provincia es légico que se posea un perfil del personal que
actualmente estd vinculado con estas actividades en la Provincia.

De alli nuestra propuesta de realizar una muestra del personal men-
.cionado. No debe confundirse con un censo donde se relevaria todo
el personal sino que en esta oportunidad sélc habri una aproxima-
cidén relevando a aquellas unidades gue se seleccionaran a los efec-
.tos de la recoleccidén de informacién que se realizara en forma con-
junta con el Proyecto "Plan de Modernizacién Administrativa”.

La muestra para caracterizar a los R.H. que operan los sistemas ad-
ministrativos deberia tomarse por niveles (conduccidn, supervisiédn,
operarios) y por sistemas y organismos.

La encuesta realizada a esta muestra representativa de los agentes
de la administracién piblica provincial permitird caracterizarlos
segun:

- Edgdes (poblacién joven, adulta, cercana a jubilarse, etc.)

- Cantidad de mujeres y varones

- Afics v tipo de experiencia de trabajo en la administracién pu
blica y/o en el sector privado.

- Tipo de tareas que realizan: gerenciales, técnicas, administrati
vas, etc. ,

- Formacién recibida tanto en el sistema formal como fuera de él.
- Visgidén que tieénen de los conocimlentos y habilidades adquiridas a
través de cursos, experiencia, etc. en funcidén de la tarea que

realizan.
- Actitud frente a cambios en los procesos deé trabajo.
- Demandas de capacitacién para enfrentar el cambio.



Estos diferentes aspectos podrian luego comenzar a cruzarse entre
si, por ejemplo: formacién con tipo de tareas, actitud frente al
cambio, demandas de capacitacion, etc. ’

VIII. 1.1. Aspectos a considerar para caracterizar el perfil de los
funcioharios que operan log agistemas.

1. Asbectos dgenerales:

- Edad

- Seko

- Organismo al gue pertenece

~ Cargo que ocupa

- Antiguedad en el cargo

- Antiguedad en la administracidn publica provincial

- Tipo de tareas que realiza en su lugar de trabajo

- Otras areas de la administracién piblica en las que cumplidé fun-
clones :

- Trabajos realizados en el sector privado.

2. Aspectos esgpecificos:

- Estudios cursados al nivel del sistema educativo formal (secunda-
rio, universitario).

- Cursos de actualizacién y perfeccionamiento realizados en rela-
cién directa con la funciédn.

- Otros cursos.

- Aprendizajes que realizd y que significaron un mayor aporte para
la funcién due cumple.

- Mayores fortalezas, en cuanto a conocimientos, habilidades y des-
trezas, con respecto a.la tarea que realiza.

- Demandas del puesto en cuanto a conocimientos, habilidades y des-
trezas que cubre actualmente y que considera no puede satisfacer-
las. :

- Tipos de cambio que realizaria en su tarea para hacerla mas efi-
ciente. .

- Necesidades personales/profesionales para efectivizar esos cam-
bios.

V11J.1.2. Modelo posible de encuesta para caracterizar a los recux
sos humanos gue_operan los sistemas

- Informacidn general

Nombre y apellido: (este item puede obviarse para asegurar la con-
fidencialidad de 1la encuesta).



Organismo en el que desempeiia funciones actualmente:

Cargo gque ocupa:...... e h e et e e e e e e e e e e e e e e e e
Antiguedad en el cargo:................. e S
Antiguedad en la Administracién Pablica Provincial:........... e

(En qué otras areas de la Administracién Publica cumplié funciones?

.........................

{Qué tipo de tareas realiza en su lugar de trabajo actual, con ma-
yor frecuencia? (tramitacién de expedientes, analisis de informa-
cién, etc.)

Informacidén especifica:

Estudios cursados en el sistema educativo formal: (titulo obte-
nido).

Secundario:......ce .. e e e e e e e et e

¢Qué cursos de actualizacién y perfeccionamiento ha realizado que
guarden relacién directa con la funcién qué cumple actualmente?
(detallar nombre del curso, afio en que lo realizé y quién lo orga-
nizé).

éCuadles de los aprendizajes que realizdé le significaron un mayor
aporte para su desarrollo personal? (Y para la funcidén que cumple?



iCuales considera son sus mayores fortalezas, en cuanto a conoci-
mientos, habilidades y destrezas, con respecto a la tarea que rea-

liza?

..........

{Cudles son los conocimientos, habilidades y destrezas que demanda
la funcién que cumple actualmente y que Ud. considera no puede sa-

tisgfacer?

................

¢Qué modificaciones, cambios, realizaria en su tarea para hacerla
mas eficiente? .

{Cudles serian sus necesidades en cuanto a conocimientos, habilida-
des y destrezas para efectivizar esos cambios?

L]

: Esta encuesta deberia ser evaluada ante un grupo piloto y
también por el equipo de trabajo provincial gque la implementara.

S



VIII.2. Encuesta sobre capacitacién:

gi bien en 1988 se realizé en la Provincia un estudio sobre las‘;\ﬁ:xf
tividades de capacitacién que se realizan en la Administracién Pa-
blica Provincial, consideramos que los datos obtenidos deberian ser
actualizados.

Esto no significaria un gran esfuerzo ya que la unidad de recolec-
cién serian aquellas dependencias que llevan a cabo acciones de
formacién interna o externa. Asimismo seria importante determinar
si han existido acciones de capacitacién y desarrollo de recurscs
humanos realizadas por entes privados o publicos no provinciales
(v.g. Universidad, INAP, etc.).

El proyecto de encuesta que hemos elaborado que adjuntamos en
anexos trata de recopilar: -~

a) Informacién general sobre el ofganismo y la unidad de capécita—
cidn.

b} Marco juridico institucional de la unidad de capacitacién.

c¢) Recursos humanos asignados.

d) Coordinacién con otras areas de capacitacién de la administra-
cién publica provincial, nacional u organismos internacionales.

e) Caracteristicas del sistema de capacitacién de la unidad:

. deteccidén de necesidades
técnica de capacitacién

. personal docente

. seleccidon

. normativa existente

. infermacién

. infraestructura

. evaluacidn

. fortalezas y problemas

i
iy



ENCUESTA SOBRE CAPACITACION

Informacidén general

1. ¢Existen politicas explicitas sobre el organismo referidas al
perfeccionamiento y capacitacién del personal?
(si la respuesta es afirmativa, indique en hoja aparte cuales’
son las politicas).

2. - Existen planes anuales de capacitacidn

- No hay ningan plan sistemitico pero se hacen algunas activida
des

3. Desde qué perspectiva se formulan las actividades de capacita-
cidén institucional, basada en un programa de reorganizacién ad-
ministrativa. :

Especializada, exclusivamente para formar especialistas en de-
terminades temas.

Operativa, para el mejoramiento de las técnicas operativas.
Otros, indique cual

4. ({Con qué fondos de manejan para realizar las actividades de ca
pacitacién?
Propios, con fondos del presupuesto
Externos, con aportes de ctros organismos

Mixtos, por acuerdos con universidades y otras instituciones
Otros, indique cUAles. ... .. .. ittt it et

Marco juridico institucional

5. ¢Existe una unidad de capacitacidén en su sector?

Si la respuesta es. afirmativa:

6. {Cu4al es el nivel de la unidad?

1
e |

Direccién General

Direccién

Departamento

Otros, indique cudl. .. ... ... e e e e

7. {Cémo se denomina la unidad de la cual depende jerarquicamente?

8. Existe alguna norma legal de creacidén y/o funcionamiento de la



unidad? (acompaﬁe ejemplos de la misma).

Si No

Recurscs humanocs

9. (Con qué dotacidén de personal cuenta su unidad?

Personal por jerarquia Cantidad Funciones Nivel de instruccién
o categoria

Coordinacién

10. Existen mecanismos de coordinacién con las unidades de capaci
tacién de otros organismos provinciales, nacionales o interna-

¢ionales
(si la respuesta es afirmativa, indicar cuiles son esos meca-

nismos)

Caracteristicas del sistema de capacitacidn

11. éQué forma de deteccidén de necesidades de capacitacidn se uti
liza en su unidad?

Por encuesta

Por pedidos

Por decisidén superior

Por observacidn de falencias en los servicios

Otros, indique cual........... e e e ettt e

12. ¢CuéAles son las técnicas de capacitacidén que mas se utilizan?

Cursos

Seminarios
Conferencias

Megas redondas
Rotacidén del personal
Otras

1
fae

13. El personal docente es:

Propio de la Administracién

Contratado fuera de la Administracién

De organismos técnicos nacionales

De universidades

Otros, dcudles?. ...t e e e

14. En el caso de que los docentes sean de la propia administra-
cidén, se les paga horas catedra?



si No
Se les incentiva con:

Horas compensadas

Faciliténdoles el éestudio y perfeccionamiento

Facilitandole libertad de horario para la preparacién de las clases
Organizando seminarios de perfeccionamiento docente

OLTOoS, CUALES? . ittt e ittt ittt it n s aaa et e e .-

15. Se utiliza algun método para la seleccidén de participantes

Si No

16. Si su respuesta es afirmativa, indique cudles

----------------------------------------------------------------------
-------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------

17. Dispone de algin reglamento de las actividades de capacitacidn.
Acomparfie con un ejemplar.

Si No

18. ¢Se lleva en su unidad algin legajo de capacitacién que le per
mita informar en forma permanente el nivel de capacitacién del
personal que adquiere formacién?

Si No

19. 8i su respuesta fue afirmativa indique el grado de utilizacién
para:

Cobertura de nuevos puestos

Para determinar los traslados del personal

Para la calificacién

Para-planificar la carrera administrativa de los agentes

Para el asesoramiento de los directores y otros funcionarios

Parh aconsejar los movimientos del personal

Obros, CUALEE . . .. it ittt it ittt taaasasaeaan e esssennessnn

20. 8i su respuesta fue negativa, la informacién no se lleva
Porque se considera que no es importante
Porque la informacidn no es solicitada

Porgque no se ha previsto
OtrO8, CUALES. ...t ittt it it ssss s aman s seasaaseastssonnnncnns

21. <¢Su unidad de capacitacién dispone de aulas propias para la ac



tividad que desarrolla?

Si No

22. En caso de ser afirmativa, <{cudntas aulas disponen y qué capa
cidad tienen?

23. S8i su unidad dispone de medios audiovisuales u otros elementos
que faciliten el desarrollo de las clases indigue cuales

24. ¢Se evalian los resultados de la capacitacién impartida? {Como?

Durante el desarrollo de la actividad de capacitacidn (examenes,
trabajos, etc.).

Al finalizar la actividad (examen o trabajo final)

Del requerimiento de la capacitacién en la realidad laboral de los
participantes

Otros

25 Cuales son los mecanismos utilizados para la evaluacidn y con-
trol de las actividades de capacitacién?

26. éCuales son las mayores fortalezas que Ud. considera posee la
unidad de capacitacién?

27. ¢(Podria citar los tres principales problemas que afectan el
drea de capacitacién en su organismo?

P B R A 4 s s s 8 s w o w oae PR L T L P A A T *+ s 8 e = w P )
R L I TR I P N A ) I L T P N L L « + ¥ 2 v e m oo P -

28. {Cuidles serian las propuestas para solucionar los problemas ci
tados en el punto anterior?



Nota muy importante

Adjuntar un listado de las actividades de capacitacidén realizadas
durante los dos Ultimos afios y las programadas para el anio 1991.

F=



IX. Principales cuestiones que afectan a log recursos humanos de
Administracién Publica Provincial.

En varios capitulos del Prediagnéstico de la Administracidén Publica
Provincial se trata especificamente cuestiones vinculadas con los
recursos humanos de la Administracién Publica Provincial, por ello
hemos considerado oportuno realizar un resumen de las mismas:

Previamente querriamos remarcar gue segun surge de los capitulos
del trabajo mencionado que tratan la priorizacidén de los problemas
trabajados en los talleres con funcionarios del organismo de plani-
ficacidén provincial (COPADE) aquellos relacionados con los recursos
humanos ocupan el lugar prioritario y dentro de ellos se destaca la
falta de preparacién del personal y la carencia de un plan de capa-
citacién sistemitica.

1X.1. Principales cuestiones que afectan en general a los recur
808 humanos.

Estatuto del personal civil de la Adminigtracién Publica de la Pro-
vincia de Neuquén.

El texto actual del Estatuto contempla la creacién de ciertos drga-
nos o reparticiones que son muy contingentes desde una perspectiva
estructural: hoy existen con una denominacidén, en una cierta rela-
cién con otros ambitos o jurisdicciones, con el tiempo no sdlo cam-
bian de nombre sino de punto de articulaciédn.

En una primera aproximacién podria afirmarse que el Estatuto entra
en conflicto con otras disposiciones. Por ejemplo: la de compatibi-
- lidad excepcional de mas de un cargo {art. 61 de la Carta Magna,
art. 128 del Estatutc). Idem los requisitos para el ingreso (art.
13, 54 inc. a), 59 y 60 de la Constitucién, versus el art. 50 del
Estatuto).

Inclusive, habria que ver en qué medida la no aplicacién, la modi-
ficacién por via reglamentaria o la interpretacién no necesaria-
mente unénime ni universal del propio Estatuto han ido introdu-
ciendo distorsiones. La referencia obligada va hacia la no exigen-
cia del concurso para el ingreso, la no calificacién periddica del
personal, la no promocidén peridédica minima cada tantos afnos.

7

sy .
£l tema del Escalafén ha sido tratado con independencia y por sepa-
rado de lag remuneraciones, por lo que las previsiones sobre clasi-
ficacién, grupos, categorias y clases han sido meramente declarati-
vas.

Otro tema que afecta a las remuneraciones es el que se refiere a la
pretendida igualdad de remuneracién, para igual trabajo, que consa-
gran tanto la Constitucidén como el Estatuto. Este principio estaria
siendo maleado porque son las demas condiciones de prestacién (por
ejemplo, el horario) y de la remuneracion (los adicionales) los que
diferenciaran a las personas y a los sectores.



La variedad, en general, respecto de la forma de regular licencias
y de establecer sanciones entre los distintos organismos, estaria
indicando que en rigor no existe, por lo menos en egste aspecto, una
Administracién sino administraciones, que la administracidén del
personal esta sectorizada o que la pretensién de estatuir, escala-
fonar y administrar estatuto y escalafdén como si fueran Gnicos tam-
bién en Neuquén; como en lo Nacional y en otras provincias son sélo
pretensiones que en la practica han cedido frente a una caracteris-
tica creciente de diferenciacién y diversificacién.

Ley de remuneraciones

La ley de remuneraciones vigente en 1988, es la num. 1725 del afio
1987, la cual ha tenido modificaciones por decretos 1199/88, 163/88
y 3701/88 ¥y resulta como el producte de una sumatoria de leyes y
decretos anteriores que como capas geolégicas han ido conformando
la actual legislaciédn.

La configuracién de la ley refleja histéricamente la importancia de
los diversos sectores de la Administracién Piblica, en cuanto a su
capacidad de "presion" o "negociacién" en la buisqueda de obtener
mayores remuneraciones.

El resultado de este proceso es un complicado sistema que resulta
costoso de administrar y gue genera numerosos problemas desde el
punto de vista de su liquidacién tanto como en la percepcién de

inequidad que genera en los sectores menos favorecidos, ya que la

aplicacién de la ley implicaria la existencia de remuneraciones di-
ferenciales. '

Un anhilisis muy somero de la Ley de Remuneraciones pareceria indi-
car que la misma esta reglamentando o acotando el principio del ar-
ticulo 54 inc. e) de la Constitucién Provincial que establece la
igualdad de salarios ante la misma funcién. Los adicionales que por
diversos aspectos se han ido agregando a través del tiempoc para
distintos sectores, marcan slieldos diferenciales para tareas igua-
les.

Otro aspecto que estaria indicando estos diferenciales de salario
ante actividades iguales, es el cobro de un mismo adicional con
distifito criterio segin el sector. Asi, el cadlculo del adicional
por permanencia en la categoria y el pago de titulo es diferente en
Vialidad que en el resto de la Administracién.

Pareceria existir incluso, una contradiccidén interna en la propia
Ley} entre sus arts. 60 y 22, porque aquel determina que la jornada
normal de las categorias FUA a FUD del Escalafén es de ocho horas
diarias o cuarenta semanales, debiendo extenderse su prestacién en
la medida en que las necesidades de servicio asi lo requieran, sin
derecho a percibir compensacidén monetaria alguna, mientras que el
22 concede al Poder Ejecutivo Provincial la facultad de otorgar un
incremento de un B80% a las mismas categorias mediante decreto y
para determinadas personas, si considerara que lo justifican las
necesidades de servicio. '

Por Gltimo cabe destacar en este punto, gue al momento que se rea-
lizé el prediagnéstico, primer semestre de 1989, la relacidén di-



racta entre los niveles salariales y la inflacién era un tema alta-
mente critico en el ambito de la Administracién Publica Provincial.

Seleccién de personal

pPracticamente en la totalidad de los organismos no hay examenes de
ingreso. Una excepcién pareceria ser Salud Pablica, donde los médi-
cos son incorporados mediante concursos de antecedentes y oposi-
cién. En muchas reparticiones se incorpora el personal en planta’
temporaria a los efectos que cumplan un periodo de prueba. Algun
examen de admisién o entrevistas o compulsas de antecedentes, son
los requisitos para ciertos casos puntuales de personal especiali-
zado. : :

Evaluacion del persbnal

Si bien habria un régimen general, no se lo aplica en todas las ju-
risdicciones. Los organismos descentralizados tienen su manera pro-
pia de hacerlo. En términos generales, la evaluacidén no aparece ni
como periédica ni como sistematica.

Capacitacién del personal

No hay un sistema general ni planificacion sistematica de las acti-
vidades de capacitacién, sino que se realizan segun necesidades
puntuales. La capacitacién se hace en servicio en general se apela
a la participacién en cursos, congresos o jornadas.

Planificacidén de carrera

No hay planificacién de carrera con excepcién de dos organismos,
Salud Publica y el EPEN. En el primer caso porque proyecta una ley
de carrera sanitaria y el EPEN pues la posible carrera dentro del
organismo estd implicitamente determinada por el nomenclador vi-
gente, al que acompafia un cronograma de actividades de capacitacidn
para los diversos puestos. Las promociones del personal varian se-
gin el organismo, hay algunos que la hacen a propuesta de las auto-
ridades superiores y otros por antiguedad o por mérito.

Sistemas de incentivos

Los incentivos son variados segin el organismo de que se trate, gsin
embargo no aparecen algunos que generalmente existen en toda Admi-
nistracién Pablica, como por ejemplo permisos de salida, justifica-
cién de faltas, cambios de horarios, tolerancia ante llegadas tar-
des, registro de antecedentes favorables (esto es obligatorio segin
el Estatuto, anotar el antecedente en el legajo del agente), pre-
mios al mejor empleado, rotacién de tareas, becas, horario de estu-
diante, promocién para la capacitacién fuera de servicio, etc. Pa-
receria que en esta Administracién los incentivos estarian limita-
dos al factor econémico.



IX.2. Principales cuestiones_gque afectan a lo8 recursos humanos
que operan los sistemas administrativos

En el trabajo de prediagnéstico, se estableci6 a priori en forma
conjunta con las autoridades provinciales realizar una primera
aproximacién a seis sistemas: compras, mesas de entradas, salidas y
archivo; presupuesto; liguidacién de haberes, personal y contable.

Para cada uno de dichos sistemas se describié el ordenamiento legil
existente, la estructura del sistema, la tecnologia con la que se
opera, el procedimiento en si mismo y un comentario sobre su fun-
cionamiento. En este ultimo punto se tratd el aspecto referido a
los recursos humanos. :

La informacién recogida para detectar los principales problemas que
afectan el adecuado funciénamiento de los sistemas administrativos,
surge fundamentalmente a través de los temas discutidos en los ta-
lleres realizados con funcionarios de las distintas areas del go-
bierno provincial, a los que se agregd el resultado de las entre-
vistas y algunos comentarios del equipo de trabajo.

A continuacidén se realizara una breve sintesis de las diversas de-

ficiencias que afectan a los sistemas administrativos en el aspecto
referido a los recursos humanos.

Sistema de compras

No se cuentan en esta &rea con personal capacitado para la funciodn.
La falta de normas claras y de sistematizacién de procedimientos
impide la formacién de cuadros de personal de carrera en este sec-
tor de la Administracién Puiblica. La diversidad de estilos de tra-
bajo y de procedimientos utilizados entre las diferentes oficinas
de compras de cada organismo provincial, gque no se compatibilizan
entre si, restringen la posibilidad de transferir personal capaci-
tado de un sector a otro.

Otro aspecto que se sefiala como consecuencia de la falta de especi-
ficaciones técnicas y de sistematizacidén de los procedimientos para
efectuar las compras, y dque repercute en los recursos humanos, es
que al trasladarse empleados de la oficina de compras de un orga-
nismo a otro diferente, llevan consigo los vicios y errores del
_puesto anterior y también la ineficiencia de su sector de origen al
nuevo.

La ausencia de personal idéneo afecta al gservicio del aArea de com-
pras y al resto de la organizacién porgue, si las adguisiciones no
son entregadas en tiempo y forma solicitada, no sélo genera con-
flicto entre el personal de compras y el de las demdés areas, sing
también afecta el producto o servicio de esas otras areas.

Se destaca como muy importante el hecho de gue tanto los usuarios

como los operadores del sistema poseen escaso conocimiento de las
normas y trémites vigentes del mismo.

Sistema de Mesa de Entradag, Sallidas y Archivo




Seqgun los funcionarios del drea, generalmente le es asignadeo al
personal menos capacitado. En casos extremos se ha nombrado perso-
nal que no casi no sabe escribir.

Suele considerarselo como un sector de "castigo” para el personal,
pues al no reconocerse la jmportancia del &area como de tramitacion
de la documentacién, se asimilan todas las tareas a las de puestos
que se "llevan papeles”.

Ello trae como consecuencia que no haya diferencia en cuanto a je-
rarquia entre los distintos puestos del sector (jefe, administra-
tivo, cadete), no se reconcce la responsabilidad del jefe por el
manejo de la documentacién. Este hecho implica una falta de incen-
tivos de desarrollo personal para quienes se desempeiian en esa
area.

Se sefiala también la escasez de la dotaciodn de personal, especial-
merite para la tarea de distribuciédn.

Sistema de presupuesto

No surgen problemas en el aspecto referido a recursos humanos.

Sistema de liquidacidédn de haberes

Por los vacios legales existentes en este sistema y ante 1a falta
de respuestas de las A4reas de Administracién de personal, el Depar-
tamento de Sueldos debe decidir sobre aspectos que no son de su
competencia. La gravedad de la toma de decisiones reside no sélo en
que recarga las tareas del area sino que implica la adopcidn de

- criterios sobre aspectos relativos a los recursos humanos tomando
como base los principios rectores en materia de ligquidacidén de ha-
beres. Esta visién parcializada del problema afecta sensiblemente
"ia administracién del personal y origina un conflicto permanente
entre ambas areas involucradas.

En lo que respecta a la falta de incentivos y de capacitacién ade-
cuada para la funcién aparece generalizada en las oficinas de suel-
dos. Ello es producto de las limitaciones y criticidades existentes
en las estructuras organizativas, la legislacidén vigente y de los
cambios permanentes que sufre el sistema.

La falta de manuales de procedimientos, la ausencia de un perfil de
los distintos puestos y la carencila de una carrera administrativa
se dgregan a esta enunciacidén de obstaculos gue dificultan el desa-
rrollo de los recursos humanos. La creacidén de nuevos organismos
agudizé las falencias en materia de personal para las oficinas de
sueldos ya que los pocos agentes capacitados se disgregaron entre
lags nuevas estructuras, muchas de las cuales no lograron que les
fueran asignados agentes con experiencia en el tema. El resultado
ha sido que todo el sistema disminuydé su eficiencia.

Sistema de personal

Se sefiala aqui la escasez en la dotacién de personal, al mismo
tiempo que se le exige al area la elaboracién y manejo de cantida-



des mayores de informacidn, tarea que no se puede realizar con el
personal del sector.

No se cuenta eh este sector con personal capacitado, dado que se
asignan al mismo a los agentes que no encuentran ubicacién en otros
puestos. No existe motivacion del personal para desarrollarse ya
gue al ho existir carrera administrativa, el personal es promovido
por antiguedad y no por capacidad. El Escalafén no prevé diferencia
salarial para el agente con personal a cargo.

Sistema contable

Las manifestaciones de los niveles de conduccién como asi también
los operativos denotan una gran necesidad de capacitacién.

Los empleados de esta area generalmente desconocen qué utilidad
tiene el trabajo que realizan, cuil es el producto final. Condicio-
nados por la ausencia de manuales de procedimientos o normas escri-
tag, se limitan a realizar tareas mecanicamente, trasladando, a
través del tiempo, vicios, errores y deformaciones que afectan el
producto final.

La falta de asignacién de responsabilidades y de conocimientos de
cuadles gon los objetivos del &rea, determinan una falta de compro-
miso que resiente el servicio. La eficiencia o ineficiencia del
sector depende en gran medida de los esfuerzos personales de sus
integrantes. :

En opinién de antiguos funcionarios, la funcidén contable se ha des-
jerarquizado y las direcciones de Administracién estan vistas como
funciones de menor nivel o de segunda categoria, en la opinidén de
'los técnicos y profesionales de otras Areas.
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Me dirijo a Ud., a los efectos de remitir—
le adjunto, el Informe de Avance correspondliente al corriente mes,

del Proyecto de Formacion y Desarrollo de Recursos Humanos del
Fstudio. de Modernizaciton de la Acdministracion Publica Provincial
(Provincia del Neiquen),(Exp 1233).

- L De acuerdo al Plan de Tareas adjunto al
contrato oportunamente celebrado, las actividades desarrolladas
cubren la Etapa IV del Estudio, '

Sin otro particular, lo saludo con mi mas
_dlstlngulda consig2racion. +
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Isegnite DE AVANCE

Eotudio: Modernizacion de }a Administracion Publica Provincial
{Pravinoila del Mogondan)

- Froyecto de Formacion y Desarrollo de Recursos Humanos.

De acuerdo al Plan de Tareas y al Cronograma acordado opor-
tunamente durante el segundo mes de trabajlo se desarrollaron las
siguientes actividades: ’

1. Rguniones con el coprdinador del programa.

En el transcurso del mes se mantuvieron reuniones con el

‘coordinador del procaramra v, con el consultor contratado para ia

elaboracion del proyecto "Plan de Modernizacion Administrativa”.

2. Viaje a la Provincia del Neuquen

Se realizo un viaje a la Provincia a los efectos de realizar
un seguimiento de las actividades del equipo provincial,., Para ello
s mantuvieron varias sesiones de trabajo con el equipo, tratando

"de ajustar el uso de los instrumentos de recoleccion que fueran

remitidos 2n &l mes de diciembre.

Asimismo, se mantuvo una proleongada reunion con el Subsecre-
tarjio de Trabaijo con referencia a las acciones de capacitacion que
se - han previsto para proceder a la reubilcaclion de aproximadamente
2000 agentes de la Administracien Publica Provincial.

. También se realizé un Taller con lps responsables de " las
Unidades de Capacitacion de las distintas reparticiones provin-
ciales con el proposito de determinar sus expectativas sobre un
FPrograma de Formacion y Deesarrollo de Recursos Humanos, asi como,

detectar las principales regideces que afectan a esas oficinas.

3. Resumen de 1la situacion de las distintas actividades Que se

acordaron con el equipo provincial:

3.1) Plan de formacidn, de Recursos Humanos (Capacitacion para
log cistemas administrativos)

UOportunamente se acorc“ adelantar la entrega parcial de ' los
resul tados del sistema de recursos humancos. En este punto, para la
elaboraciédn del programa de capacitacion se requiere como 1nsumo
lo formulado por el consultor contratado para el Proyecto de

~ Modernizacion. En este sentido, hemos recibido un -adelanto de las
caracteristicas basicas del los subproyectos. Con estos elementos
se procedera a deliniear las actividades de capacitacion ’ aun

cuando - el disefin definitivo dependerd de lo elaborado en forma
definitiva por el otro consultor. Tarea desarrollada de acuerdo a




lo previsto.

3.2)royectc especlico de capacitacion como sistema.

Dentra de lrns orovecstes d2] di=tomas fs pre-grsos humanos oue
e, v Lo . . . Lo S ey, -;‘” [ et . \ RN s i ‘3."--‘ o e

Gear Ll LAraenlz2 3 capacitizioe,  feniendo en Ccuenta

ye LG e

T weopmeifico ¢ la tématica v o ls vinmguiscion con el Proyvecto o=
Formacién  se  ha oonslderado convenlents =ominlstrarle  al otro

consulinr, una  serie  de elementns que 1o permitan  elaborar el
mencionadd provecto  en arménia con el gue esta a cargo de este
experto. .

3.3)Encuenta de FPersonal gque gpera los sistemas administrati-
vos en la Provincia.

Esta encussta que debia completarse = forma simultanea a las
entrevistas para la recopilacion de informacien para el sistema de
personal, no se !levd a cabo. Ante esta 5ituatién.se acprdé con el
equipo provincial darle prioridad a esta actividad a los efectos

.de poder entregar los resultados el 1S de marzo, como oportunamen-—
te se establecio cdn las autoridades del COPADE. )

Asimismo, <& acordd que el equipo provincial realizaria el
vuelco de datos a "Sabanas" o lograr su procresamiento a travées de
Lotus o DBase. Tambié&n intentarian realizar el primer analisis de
los datos. La ccordinacion con este experto se realizara teletfo-

nicamente.
3.4) Encuestas de capacitacion.

Las encuestas sobre las areas de capacitacion existentes en
la provincia se completaron mientras este experto estaba - en la
provincia. El equipo provincial qued6 encargado de sistematizar
laz respuestas y realizar el primer analisis de las respuestas.

_ ) .

'3.5) Oferta externa de capacitacion .a nivel provincial.

Sz acordd con el equipo provincial que era importante para el
desarrollo de. las actividades futuras de capacitacion para los
sictemas administrativos, conocer cual es la oferta de capacita-
cion - a nivel provincial. Para ello los integrantes del equipo
‘provincial interrogardn a los responsables de las unidades de
ctapacitacion y a las entidades gue tradicionalmente organizan este
tipo de acciones (v.g. Universidad, INAP, etc.).

3.6) Reubicacion - induccion.

_ Como ya se exbregara con anterioridad un decreto recientemen-
te emanado del Poder Ejecutivo Provincial establece la reubicacion
de. aproximadamente 2000 agentes de la Administracion Publica.

El equipa provincial considerd conveniente incluir un subpro-
vecto referido a este tema dentro del sistema de recursos humanos.
Por sus caracteristicas este subproyecto se refiere basicamente a
actividades de capacitacion aun duando,para la elaboracion del
mismo  faltan definiciones a nivel del ' gobierno provincial. L&
Directora de Planificacion .Administrativa que integra la Comision
encargada de reglamentar este decreto nos mantendra informados de
lo que alli se resuelva. '
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de marzo de 1991,

: Me dirijo a Ud. a los efectos de remitir—
le adjunto, el _Informe de Avance correspondiente al corriente mes,

deel  Proyecto

B Ry

(Provincia del Neugquéen),(Exp 1Z33).
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oportunamente celebrado, las
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T . ' Sin Dtra partlcular,
distinguida consideracidn.

Lic, qube

de Formacion y Desarrollo de Recursos
- Estudio de Moderniracisn de la Administracidn Fablica

De acuerdo al Flan de Tareas
,actividades
alments las Etapa IV v V del mencionado Estudio.

T
e "I

Humarnos del
Provincial

adjunto al
desarrol ladas

lo saludo con mi mas

H. Bbngora

R T R
LR

-~

b Pt
O

4

e LB
fre sy

ek

v

,.g.irqn.ﬂ';q_j;-k:m - gl-

A ol g s B e RS S A ISR S ot o T A Ty £ e

4
]

R e St B

g
[T

. e .
g e L g e

]

- f

B = TR FL R

s



INFORME DE AVANCE

Estudio: Modernizacién de la Administracion Pablica Provipcial
{Provincia del Neugquén)

Proyecto de Formacién y Desarrollo de Recursos Humanos.

De acuerdo al Plan de Tareas y al Cronograma acordado opor-—
tunamente durante el segundo mes de trabajo se desarrollaran las
siguientes actividades:

1. Reuniones con el coordinador del programa.

7 En el transcurso del mes se mantuvieron varias reuniones con
el coordinador del programa y con el consultor contratado para la
elaboracion del proyecto "Plan de Modernizacién Administrativa".

2. VMiaje a la Provincia del Neuguén

Se realizd un viaje a la Provincia a los efectos de realizar
un  seguimiento de las actividades del equipo provincial. Para
ello se mantuvieron dos sesiones de trabajo con el equipo, a los
efectos de determinar el grado de avance en la recoleceion de la
informacidn y presentar la version preliminar del "Programa de
Administracisén de Recursos Humanos" del "Plan de Formacion Y
Desarrollo de Recursos Humanos™

Asimismo se mantuvo una reunién con los Coordinadores de las
distintas reparticiones de la Provincia a los efectos de acelerar
la recopilacién de la informacion necesaria para la continuidad
del provecto.

Lamentablemente se frustd una reunidn gque teniamos programa-
da con el Subsecretario del COPADE, por dificultades horarias de
este funmcionario.

J3.Resumen de la situacion de las distintas actividades que se
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acgrdaron con gl equipo provincial:

3.1} Plan de formacion de Recursos Humanos (Capacitacion
para los sistemas administrativos)

Dportunamente = se acordo adelantar la entrega parcial de los
resul tados del sistema de recursos humanos. En este sentido se
Rlabord una versiodn prelimimar para discusion del "Programa de
Administracion de Recursos Humanos" del “Plan de Formacien Yy
Desarrollo de Recursops Humanos",

Este documento consta de los siguientes apartados: 1)In-.
truduccidn; 2) Objetivos del Programa; 3) Fundamentacion tecnicag
4) Interrelaciones y articulaciones tecnicas; 9) Factibilidad vy



viabilidad; &) Productos del proyecto; y 7) Proyectos.

En el ultimo de los puntos mencionados se proponen una serie
de actividades de capacitacion para cada uno de los proyectos que
integran 1 "Plan de Modernizacion Administrativa", en lo referi-
do a Administraciéon de los Recursos Humanos. A los doce proyectos
originales, se le agregt otro referido a acciones de formacieon
gque cubren aspectos especificos de la problematica de los re-~
cursos humanos en 21 sector publiceo, que no podian incluirse en
los proyectos elaborados con anterioridad. (v.g. ausentismo en 1la
administracidn publica, relaciones laborales en la administraciotn
publica, etc)

Este documento fue entregado a los integrantes del equipo
provincial y al dia siguiente se procedio a su discusion en  una
sesitn de trabajo conjunta. Alli se recogieron los comentarios
el eguipo que se volcaranm a la proxima version.

Coma vya expresaramos no se pudo emntrevistar, por  razones
ajenas a nuestra voluntad, al Subsecretario de Planeamiento para
interiorizarlo de las caracteristicas del documento presentado. A
este respecto me permito sugerir la conveniencia de reclamar a la
contraparte provincial la realizacién de comentarios por escrito
del mencionado documento. En este sentido, se debe tener presente
que la alteraciédn de la metodologia originalmente prevista se
realizdé a solicitud de la Provincia y seria prudente tener a esta
altura del desarrollo del Estudio wun visto bueno de la contrapar-
te.

Por otro lado, con los nuevos elementos que nos suministre
el experto que se ocupa del Plan de Modernizacion y los comenta-
rios que nos hagan llegar desde la Provincia, procederemos a
confeccionar el documento definitivo. Adn cuando éste podria
tener modificaciones menores hasta la entrega del Informe Final.

3.2)Proyecto especiico de capacitaciésn como sistema.

Dentro de los proyectos del sistemas de recursos humanos que
se deben elaborar en el proyecto de Modernizacion, hay un subpro-
vecto referido particularmente a capacitacion. Teniendo en cuenta
lo especifico de la tematica y la vinculacién con el Proyecto de
Formacién se ha considerado conveniente suministrarle al otro
consultor, una serie de elementos que le permitan elaborar el
mencionado proyecto en armonia con el que esta a cargo de este
experto.

Emn el curso de la semana se procederd a concretar una reu-
nion con el otro experto contratado a los afectos de revisar los
borradores del proyecto.

3.3)Encuesta de Personzal que opera los sistemas administra-
tivos en la Provincia.

Esta tarea tiene un retraso evidente. Muy dificilmente se
complete el llenado de esta encuesta en la UGltima fecha acordada
{27 de marzo). Esta demora esta originada en atrasos incurridos
por los encargados de realizar las tereas de campo, por el pe-
riodo donde se llevéd a cabo (vacaciones), por demoras en la

duplicacion de los formularios, etc.

Todas estas tareas estaban a cargo de la contraparte provin-
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cial.

Asimismo, se acordéd que el e2quipo provincial realizara el
vuelco de datos a "Sabanas” o lograr su procesamiento a través de
Lotus o DBase. También intentard realizar el primer analisis de

los datos.

A este respecto, se programé con la +técnica provincial
encargada del tarea, un primer plan de descripcidbn y de cruces de
datos. Asimismo, se mantuvo upa reuniodn con un programador del
COPADE a los efectos de coordinar el procesamiento de la encuesta
en PC.

Se deja constancia, que si el atraso en la recopilacién y el
primer analisis de 1los datos de la encuesta por parte de la
Provincia se prolonga en demasia, se veria afectado el Plan de
Trabajo oporturamente acordado, por lo qQue este consultor no
tiene responsabilidad en los demoras incurridas.

3.4) Encuestas de capacitacién.

Se completaron las encuestas sobre las areas de capacitacién
existentes &n la provincia, salvo un caso que falta relevar. El
equipo provinclial quedd encargado de sistematizar las respuestas
y realizar el primer analisis de las respuestas.

La tarea tendria un atraso pero considerablemente menor que
las anterior. Aun asi, vale la misma salvedad hecha por este
consul tor respecto al cumplimiento de los plazos contractusles.

3.5) Oferta externa de capacitacion a nivel provincial.

En el informe de avance anterior sefMalamos, que se acordo con
el equipo provincial que era importamnte para el desarrcllo de las
actividades futuras de capacitacion para los sistemas administra-
tivos, conocer la actual es la oferta de capacitacidn a nivel
provincial. Para ello los integrantes del equipo provincial inte-
rrogaran a los responsables de las unidades de capacitacién y a
lag entidades que tradicionalmente organizan ecste tipo de ac-
ciones (v.g. Universidad, INAP, etc.).

Hasta el momento no tuvimos respuesta a esta tarea por parte
de la contraparte provincial.

3.6) Reubicacidn — induccion.

Durante nuestra estadia en la Provincia tuvimos oportunidad
de leer un documento de la Subsecretaria de Trabajo de la Provin-
cia planteando un Plan de Capacitacion para equellas personas gue
fueran reubicables en las distintas areas de gobiernoc para dar
cumplimiento al decreto respectivo. Sin embargo no existen adn
definiciones precisazs de la Comisiédn encargada de implementar el
decreto respecto a numero de funcionarios, niveles jerarquicos vy
Areas de reubicacion.

La Directora de Planificacion Administrativa guedd encargada

de mantenernos informados de las alternativas gquey se produzcan al
respecto.

Lic. Norbe Gongora



