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Asistencia técnica para la administracion, gestion y desarrollo de los

recursos humanos del sector publico de la Provincia de Chubut

1. Antecedentes

Nuestra posicion con relacion a un informe final de consultoria se vincula con las
propuestas concretas que se derivan del acopio informativo y del diagnostico que

del mismo surge.

Entendemos que la consultoria, en la presente etapa, debe liberarse de |a
necesidad de definir “marcos tedricos” de una eventual reforma administrativa,
para circunscribirse a establecer los ejes de necesidad (en virtud de los déficit
relevados), y proponer concretamente una serie de medidas (como instrumentos
practicos) que permitan mitigar, revertir o soslayar los condicionantes negativos de

la accion estatal.

En este caso, desde el inicio y por definicidn de las autoridades gubermnamentales,
la finalidad de las reformas a proponer, tiene como objetivo las mejoras en la
calidad de los servicios analizados. Por eso se ha puesto énfasis en el tripode
"recursos/ capacitacion/ organizacién”, y dentro de los recursos, muy

especiaimente la dotacion de personal.

La debilidad de gestion por parte de los estados subnacionales en América Latina,
puede explicarse por la concurrencia de varios factores, entre los que predominan

la desinversion en areas claves del sector publico, la desjerarquizacion del personal



a cargo de procesos criticos, y una direccion espasmédica sin sentido estratégico.
El resultado inevitable es la imposibilidad de brindar servicios esenciales con una
adecuada calidad, y por lo tanto, la actividad estatal cuimina sufriendo un proceso
creciente de desvalorizacion social que facilita la formacién de un circulo vicioso, de

desatencién.

Que dentro del rubro “recursos”, muy limitadamente se analizaron en la medida de
lo posible (y lo disponible) el nivel de inversion en el area, el stock de capital
existente y la infraestructura. Lo avanzado demuestra la necesidad (y esto deberia
ser objeto de otra consultoria, con otros objetivos) de “estandarizar’ informacion de
stock sobre el patrimonio publico provincial (edificios y equipos, modos de uso,
destinos, obsolescencia, eficiencia en la gestion de los mismos, eficiencia en su
mantenimiento, etc.); a los efectos de afadir racionalidad sobre las decisiones de

inversion.

Por lo demas, y especificamente relacionado con el destino de este trabajo, debe
tenerse en consideracion la capacidad operativa de la burocracia estatal. Lo mismo
tiene tres aspectos: la existencia o no de estructuras administrativas adecuadas, de
conformidad con la agenda publica a l1a que se debe dar respuesta. El nivel de
instruccion y capacitacion general y especifica de quiénes deciden y operan en
dicha burocracia; y por Gltimo el nivel de permeabilidad que dicha burocracia tiene

con relacién a la direccién politica del Estado.

Por lo expuesto arriba, (sobre el particular nos extenderemos a lo largo del

presente), resulta imprescindible: a) Definir un modelo “ideal” de calificacién del



empleado publico, para cada espacio de actividad estatal, b) Revisar la situacion

presente y c) Desarrollar un camino critico de acercamiento entre a) y b).

En los espacios laborales relevados (salud y educacién) existe un hecho
determinante: la mayoria de quiénes gestionan de manera directa la provision del
servicio son empleados con formacion especifica para la actividad que desarrolian
(médicos, enfermeros, docentes, etc), lo que implica un problema de doble aspecto
a) Tal situacion puede y debe ser un determinante para una demanda de mayor
capacitacion, derivando en orden jerarquico meritocratico, o, b) Constituir el
fundamento de un pensamiento institucional corporativo. Aun dentro de la segunda
posibilidad, bien puede tratarse de un pensamiento corporativo inclinada a dar

respuestas a las demandas de la sociedad civil o de tipo autista.

La ruptura del “autismo institucional” depende exclusivamente de la formulacion
clara de un programa de vinculo entre las dependencias publicas y sus clientes (la
ciudadania) elaborado por la conduccién politica, con un adecuado soporte técnico,

legislacion adecuada, plazos razonables e inversion en el programa reformador.

Con todo, la necesidad de una titulacién o certificacion de conocimientos, al ingreso
de las carmreras sanitarias y educativas, tiene como beneficio importante, la
limitacién al poder politico en torno del reclutamiento de personal al sector publico.
Con relacién a tal situacién puede extraerse la primera, y quizas mas importante
sugerencia concreta al gobiemo provincial: las definiciones de "carrera” en los
estatutos profesionales respectivos, deben alcanzar a la totalidad de los
trabajadores de ambas areas, y contar en su disefio con peldafios escalafonarios

de acceso multiple. La medida propuesta tiene muchos objetivos: a) evitar el
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reclutamiento clientelar en los servicios mas numerosos del Estado Provincial, b)
Establecer un universo que contiene un "piso” de formacion bésica general, a los
efectos de facilitar un marco apropiado para un desarrollo organizacional (la
formacion basica de todas maneras debe ser complementada), ¢} Al establecer los
peldafios de acceso multiple se rompen monopolios corporativos, sin menoscabo
de la profesionalizacion general. Dichos peldafios deben resultar accesibles con
capacitacién provista por las estructuras estatales y accesibles a todos los

trabajadores del area.

Para iniciar un adecuado proceso de capacitacion se requiere; la realizacion de un
diagnostico de necesidades operativas. Los jefes de area deben determinar con
claridad’ que conocimientos, inclinaciones y actitudes son imprescindibies,
necesarias o mejorarian el perfil de los recursos humanos de su area, y también
debe determinar el fundamento de tales requerimientos, asi como que acciones son
necesarias desde la organizacion para facilitar el cambio actitudinal, buscando su
compromiso con las transformaciones a emprender. Las consideraciones de los
jefes operativos deben ser tomadas en cuenta, a la hora de elaborar la oferta de
capacitacién obligatoria de los empleados publicos. En idéntico sentido, debe
pensarse algun mecanismo oficial (con participacion de las areas involucradas y el
Ministerio de Educacion) de reconocimiento oficial a las capacidades vy
competencias preexistentes, sea cual fuere su forma de adquisicion. Es
imprescindible al inicio de un proceso de fuerte impulso reformador en materia de
recursos humanos, y con centralidad en la capacitacion para el mejoramiento del
servicio, reconocer a aquellos que ya han venido invirtiendo tiempo y dedicacion en

su propia formacién, muchas veces aluvional e inorganica, pero siempre en la

" Tal procese debe ser facilitado por la provision de formularios en los cuales puedan diseflar sin mayor
complejidad un perfil de empleado necesario para el servicio a brindar.
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intuicion de que el conocimiento, el trabajo y el servicio se encuentran unidos en un
punto que involucra al sujeto. Ademas, una medida de tal naturaleza (que luego de
instalarse una oferta formal de capacitacidn, puede ser limitada o eliminadaj,
permitiria romper resistencias de parte de aquellos que hoy integran la
organizacién, y respecto de los cuales el cambio de reglas de juego puede
determinar el fortalecimiento de actitudes conservadoras, que implican

necesariamente, un riesgo adicional para el proceso de reformas

Por ultimo, (aunque tampoco esta incluido tematicamente en la presente
consultoria), consideramos adecuado hacer una reflexién sobre la componente

“organizacion”, dentro del tripode critico presentado arriba.

La naturaleza diversa, pero absolutamente interconectada y cambiante de los
servicios publicos (estatales) requiere de una respuesta criteriosa, flexible y

relativamente estable?,

En primer lugar definir los rangos administrativos que cada universo tematico
merece y el nivel de concentracién de decisiones y prestacion del servicio, de
conformidad con: a) el interés de la conduccién politica, b) la importancia tematica
en la agenda publica, c) una mirada estratégica de articulacion Estado/ Sociedad en
cada area tematica, y d} En este caso claramente por ultime no menos importante,

las posibilidades fiscales del Estado local de sostener la estructura propuesta’.

! La estabilidad de las estructuras politicas a que hacemos referencia, ticne que ver con romper la idea

mitoldgica instalada desde hace in tiempo, que dice que para resolver un problema hay que crear una nueva
instancia burocritica o cambiar ¢l nombre de alguna preexistente. En una nueva versién, originada cn la
estrechez fiscal, esta teoria se aplica eliminando una oficina o desjerarquizandola.

? Contrariamente a lo que circula habitualmente en los 4mbitos estatales o de las ONG, para la ciudadania en
general no es el rango jerarquico burocratico el que determina la importancia que el Gobierno pone en
determinado tema, sino la pertinencia de las respuestas que brinda, los recursos que deriva, la organizacion de
los mismos y otras consideraciones mas suslanciales que formales. Las opiniones formalistas dan cuenta con
claridad de pequefias ventajas burocraticas, que nada tiene que ver con la calidad del servicio.
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Sélo luego de ello puede proponerse y requerirse el dictado y puesta en vigencia de
manuates de procedimiento de circuitos administrativos, procesos de entrenamiento
para la polivalencia e integracién razonable de personal / recursos técnicos, el
desarrollo coordinado de control de gestién, etc. Para culminar (y ya en un rango
mas sofisticado de respuesta organizacional), en mecanicas de actuacion que
eviten el solapamiento de actividades, el desarrollo de programas de apertura a la

comunidad y mecanismos de reaseguro de la transparencia, etc.

Posponer para después de la definicion politica de la estructura, las tareas que
arriba se detallan no significa un capricho teérico, ni una consideracion acadéemica.
América Latina ya ha ensayado por millares procesos de reformas, ampulosos y
pretenciosos, sin éxito. Porque resulta condicién necesaria: a) el compromiso
politico con el sentido de la reforma, de la mayor parte del Gobierno posible, b} una
buena comunicacion del largo camino reformista a trabajadores y ciudadania, c)
una clara conciencia del impacto politico del eje en servicio, tanto como de las
restricciones econémicas en que se desenvuelve el Estado, el Gobiemo y el
proceso de reformas, d) La necesidad de aceptar que la reforma se realiza con
quiénes son parte del entramado de la cuestion y no con actores ajenos y
descomprometidos, e) recuperar la ejemplaridad de la accion politica sobre la linea

técnica.

Luego de la definicion de la estructura y la revisién minuciosa y detallada del

organigrama, sera imprescindible (y acompana lo propuesto en materia de recursos

humanos) recuperar herramientas de gestion elementales como:
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a) El contro! de la actividad. Introduciendo lentamente el control de gestion por
resultados, y analisis de calidad de servicio cruzados con un analisis

insumo/producto de los mismos.

b) La planificacion centralizada. Al cabo de un periodo de 3/ 5 afos de trabajo
sobre los iT.hh las oficinas publicas deberian estar en condiciones de elevar
junto con sus requerimientos presupuestarios un programa anual de

actividades y metas.

c) El circuito informativo. Calificando a los jefes de area para despejar la
informacion relevante de la que no es tal y sintetizar en numeros agregados

un diagnostico de sector.

d) Estimulos y sanciones institucionales. Sin lugar a dudas, no sélo deben
existir premios y castigo a escala personal, sino que debe enviarse una clara
seflal estatal de respaldo a las gestiones que se comprometen con
respuestas de calidad y cuidado de los recursos. Es optimo invertir en
aquellos que usan mejor los recursos; y para evitar |a segmentacion que
pueda producirse, debe trabajarse entre personal de idéntico rango de

manera grupal, comparativa y cooperativa.

Visto lo anteriormente expuesto nos inclinamos a proponer tres (3) herramientas,
sencillas y econémicas, que pueden desarrollarse previamente a la definicion
politica de la reforma, las cuales consideramos podran ayudar en un mejor

desarrollo de los recursos humanos del area salud de la Provincia de Chubut, sin



menoscabo de la necesidad arriba mencionada de relevar entre los jefes de area
los perfiles que posibiliten el desarrollo de un ambicioso programa posterior de

capacitacion:

1) Digitalizacion
2} Censo

3) Preparacion de Proyecto de apertura a la comunidad.

2. Proyecto Expediente Digital

2.1. Diagnéstico de la situacion actual

En los ultimos afios, el Ministerio de Salud de la Provincia, ha venido realizando un
importante esfuerzo para mejorar la estructura y funcionamiento de la antennormente
denominada “Siprosalud® provincial. Como parte de este proceso, se propone el
disefio e implementacion de un sistema informatico de digitalizacion de legajos de
los agentes publicos dependientes del Ministerio. Ello es posible, a pesar de las
mtltiples dificultades que viene atravesando la Provincia, que han obligado a
mantener el régimen de Emergencia Econémica, dado que la tecnologia disponible
para acceder a lo propuesto ha disminuido de manera significativa sus precios en

los ultimos tiempos.

Precisamente, para sostener las mejoras en su gestion, dadas las restricciones
presupuestarias que impone la ley de Emergencia Econdmica, en esta etapa se
estima necesario e! definir los mecanismos mas adecuados para la gestion de los

rr.hh con que cuenta el Ministerio.



Si bien la Ley de Ministerios 4068 otorga al Ministerio de Salud competencia en lo
que hace a la administracion de los rr.hh de los agentes publicos dependientes, que
ejerce por intermedio de la Oficina de Personal del Ministerio, la informacion sobre
los mismos se encuentra muy pobremente organizada, cuando no dispersa en las

distintas unidades hospitalarias.

Los sistemas de informacion actualmente en uso son claramente inapropiados®.
Como resultado, el manejo de expedientes es inadecuado, es casi imposible el
mantener actualizados los legajos de personal, no existe un criterio unificado (entre
la Oficina de Personal y las autoridades administrativas de las distintas unidades
hospitalanas) para la toma de decisiones ni se logra una efectiva provision
informativa, elemental para el desarrollo mismo de la gestion. El tiempo actual de
resolucion y finalizacion de cada tramite abarcando desde su envio {(generalmente
mediante disquete) por la Oficina de Personal a las unidades hospitalarias hasta la
emision de la aprobacion del tramite de licencia, alta o bajas de las guardias, es
engorroso, cuando no olvidado o incumplide en su remision por los hospitales a ia

Oficina de Personal ministerial.

En este punto hay que introducir como variante de posibilidad la derivacion de la
gestion de rr.hh en una oficina publica externa al area, facilitando a la misma la
concentracion sobre los aspectos sustanciales que le son propios. Alternativas de

esta naturaleza han ensayado muchos gobiernos provinciales con desigual

! Més que inapropiados, los sistemas de informacion como tales parccen ser inexistentes; existen datos
inorganicos v dispersos brindados por unidades administrativas (los hospitales) gue no consideran obhigatorio
no central la remision de una informacion regular en el tiempo, estandarizada en sus rubros, comparable ¥
pertinente a la Oficina Central de personal, demostrando una debilidad politica estructural de tan profiunda que
solo puede resolverse en una instancia superior a ella y a particr de una definicion categorica, que esia



resuliado; debe destacarse a favor de la medida: a) La busqueda de una mayor

" capacitacion especifica en materia de administracion, gestion y desarrollo de los

tim i gt

contra podria operar el deseo de cierta especificidad reclamada por el area en
materia de recursos humanos, |0 que podria salvarse con un enlace profesional en
materia de capacitacion y desarrolio de los mismos, Unicos campos donde i0s
conocimientos sustanciales pueden resultar necesarios, c) la concentracion de los

recursos de salud, en dar respuestas sanitarias a la poblacion.

No debe confundirse la derivacion propuesta arriba, con otros topicos no puestos
en juego como por ejemplo centralizacion/descentralizacion, por cuanto la paradoja
es que a la fecha la gestion de los rm.hh no es descentralizada sino centralizada y

débil.

Se comprueba una clara problematica no sélo en el control de los expedientes, sino
también en los tiempos de resolucion de los mismos, los cuales varian segun el
procedimiento y el personal hospitalario involucrado. Es sumamente dificultoso el
realizar controles sobre los legajos de personal y resulta muy dificil delimitar las
responsabilidades de las demoras®. El acceso a la informacién tanto fisica
(papeles) como digital (sistemas de informacién) no se encuentra unificado. La
existencia de los expedientes en papel fisico (necesario), no siempre bien
resguardado, los expone a una pérdida total o parcia! de los mismos, como asi

también a su deterioro (envejecimiento del papel, roturas, dobleces, etc.). El acceso

consultoria entiende debe hacerse de la mano de un programa de modernizacién téenico, por 1o que en si mismo
significa como cambio de entormno y para facilitar 1a ruptura de verdaderas islas de decision.

* Aunque no resulte tan dificultoso el seguimiento de las responsabilidades, el grado de incumplimiento cs tan
masivo que da cuenta de normas ¥ mecanismos inadecuados, autoridad lesionada o perdida e imposibilidad de
sancionar, asi como necesidad de reformar.
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a los legajos que se encuentran archivado es dificil y generalmente ocasiona

problemas.

Esto se ve agravado por deficiencias en infraestructura, edilicia e informatica, que

no permiten el uso eficiente de los recursos con que cuenta la Oficina de Personal.
2.2. Objetivo

Mediante este proyecto, se propone poner en marcha un nuevo mecanismo para
facilitar y reestructurar, la administracion y gestion adecuada del personal

dependiente del Ministerio de Salud de la Pcia. de Chubut.

El objetivo del presente proyecto es tender hacia la optimizacion en el
funcionamiento de la Oficina Personal permitiendo el tratamiento electronico de los
legajos del personal mediante la implementacion de un sistema totalmente
automatizado para el control y administracion de los mismos. La digitalizacion de
los expedientes es igualmente util en caso de una gestién intraorganica de los rr.hh,

como ante una eventual derivacion de tal gestion a otra oficina publica.

Para ello, debe elaborarse "in situ" un sistema informatico, que reflejando el circuito,
las decisiones y la informacion que se considera técnicamente necesana y
politicamente relevante, permita el ingreso, la visualizacion, el seguimiento y el
control de todos los cambios, tramites, pedidos e incorporaciones que se realicen
en los legajos correspondientes a los agentes publicos pertenecientes al Ministerio

de Salud de ia Provincia.

11



Para poder desarrollar una base de datos de la magnitud que se pretende realizar,
es necesario contar con equipos modernos que permitan su rapido procesamiento,
con gran capacidad de almacenamiento y que puedan comunicarse entre si bajo
estrictas condiciones de seguridad. Un sistema informatico como el previsto

requiere de equipos especificos®, si su operatividad no quiere verse comprometida.

El aspecto sobre el cual hay que poner mayor cuidado, y no limitar ningun esfuerzo
en dicho sentido, es |la seguridad. Antes de instalar el sistema debe sancionarse
una norma de alto rango (y adecuar las que puedan limitar su aplicacion), sobre
otorgamiento de claves, responsabilidad en la carga, en el control y las
derivaciones; con sanciones a los errores y al dolo, y beneficios al uso adecuado,

ademas de un plus salarial por posesién de clave y responsabilidad.

Este sistema informatico deberd, principaimente, vincular a las unidades
hospitalarias de toda la provincia con la Direccion de Personal del Ministerio de
Salud (organismo de control y autoridad de aplicacion de la politica de gestion de
RRHH) con un oOptimo esténdar de confiabilidad, requiriendo velocidad en su

actualizacion y mecanismos automaticos de deteccion de incumplimiento.
2.3. Aspectos generales del proyecto
A continuacion se detallan las tareas que deberian estar comprendidas en la

implementacién de un proyecto de digitalizacién de legajos tal cual se propone en

esta consultoria, las que seran revisadas y ajustadas al momento de su ejecucion

® Especificos con relacion a su uso o destino, pero absolutamente estindares en términos de mercado.
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por los que resultaren elegidos por las autoridades del Ministerio de Salud

provincial:

Las tareas a cumplimentarse deberian contener:

1.

9.

Relevamiento del "minimum” de informacion técnica a contener y circular por
medio de la futura base de datos.

Definicién del circuito administrativo.

Elaboracion del manual de circuito.

Supervision del manual por parte de usuarios y responsables de area.
Definicién del esquema de la Base de Datos

Definicidén de la documentacién a incluirse en el Sistema de Imagenes
Definicion de los usuarios y sus perfiles de seguridad

Capacitacion basica en informdtica (homogénea en terminologia y métodos
de reiacién con la tecnologia) a los futuros usuarios

Definicion de politicas de resguardo de la informacion

10. Capacitacién sobre normas de seguridad a los usuanos.

11. Determinacién de los circuitos a ponerse en producciéon en el Sistema de

Workflow

12. Seleccion de los circuitos para conformar las etapas de implementacion

13.Instalacion del motor de Base de Datos

14.Instalacion del Sistema de Imagenes

15. Instalacion del Sistema de Workflow

18. Instalacién del Sistema de Expedientes

17.Creacion de los “Templates” para la captura de los documentos via scanner

18. Creacion de los circuitos en el Workflow
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19. Prueba piloto de la integracién y funcionamiento de un circuito administrativo
20.Seguimiento en paralefo de un circuito administrativo

21_Aprobacién de la integracion de los Sistemas instalados

22 Ajuste de los sistemas, conforme definiciones politicas.

23.Conformidad para iniciar la puesta en produccién de los restantes circuitos
24 _Conformidad para iniciar la puesta en produccién del Sistema de Imagenes
25.Puesta en produccién del Sistema de Workflow

26. Puesta en produccion del Sistema de Imagenes

27.Capacitacion a usuarios de los sistemas instalados

28.Seguimiento de la operacién del Sistema

29 Correcciones a desvios.

30. Prueba piloto.

31.Escalamiento del proyecto

2.4. Aspectos particulares del proyecto

Para cada paso del circuito se deberan sequir las siguientes instancias:

1. Definicion de los usuarios que los circuitos involucren y los atributos
personales de cada uno (formales: cargo que ocupa, horario de trabajo,
permisos especiales, etc; asimismo la definicion de los atributos sustanciales
que puedan ser necesarios.).

2. Definicion de los roles y condiciones especiales

3. Definicion de las tablas y listas utilizadas

4. Aprobacion de las mismas
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5. Definicién de los formularios involucrados.

6. Procesamiento didactico de los mismos. Seleccion de términos adecuados
técnicamente y de comprension accesible al entorno administrativo

7. Determinacion de los datos estaticos y dinamicos del formulario

8. Aprobacion de los mismos

9. Definicién de las acciones a ser cumplidas en cada instancia del paso: antes,
durante y despueés

10. Determinacion de las caracteristicas de ad-hoc de cada instancia/usuario

11. Definicion de deadlines de cada instancia

12. Determinacion de los caminos criticos dentro del circuito

13. Normas de seguridad para la criticidad prevista.

14. Determinacion de responsables de instancias criticas.

15. Inclusion de condicionantes que determinen el flujo del circuito

16. Determinacion de prioridades para la ejecucion de una instancia

Seran tareas exclusivas de ia Oficina de Personal del Ministerio:

1- la carga de datos para el funcionamienio de todos los Sistemas, ya seaenla
etapa de Prueba como la de Produccion
2- el scanneo de los expedientes.

3

La digitalizacion de los mismos.

4- la aprobacion de los documentos sometidos a su consideracién u

observacion justificada dentro de los cinco dias de su presentacién
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2.5. Equipo de Trabajo

A los efectos de asegurar la calidad de los resultados a obtener se deberia
conformar un equipo de trabajo mixto compuesto por personal asignado de la
Oficina de Personal del Ministerio y por los consultores o empresa encargados de

implementar el proyecto.

Seria ademas muy conveniente €l poder contar con la participacion de un
funcionario del Area de Sistemas con experiencia en la Administracion de los
Expedientes y en el funcionamiento de los circuitos con el proposito de contar en ia
Oficina de Personal con un recurso interno que haya participado en todas las
etapas y tareas del proyecto. También resultaria beneficiosos, de existir un area de
reforma del Estado, que la misma reporte un funcionario a los efectos de verificar |a
pertinencia de los cambios propuestos, con retacion a un enfoque global de

adaptacién de los sistemas de prestacion publica.

La conformacion mixta y participativa del equipo de trabajo, tiene por finalidades: a}
Obtener un aprendizaje de la implementacion del mecanismo a utilizar, trasiadable
a otras dependencias, b) insertar la reforma en una idea global de Estado, y c)
Evitarlas dificultades de la transferencia de tecnologia’ y la eventual dependencia

del Estado a un proveedor externo, absolutamente injustificado.

" Tales dificultades suclen ser peores gue cualquier prevision al respecto, sobre todo porque si "la linea” no
participa desde el primer momento de las reformas resistira su uso y atribuird cualquier error posiblemente
existente a una conspiracion contra ¢l empleado piblico.
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2.6. Capacitacién a Usuarios Finales y Administradores

Esta deberia ser una tarea a cumplimentarse por la Empresa o Consultores que
resultaren encargados de la puesta en ejecucion del proyectc de digitalizacion y
abarcara la conformacion de cursos de capacitacion para el grupo de

Capacitadores que la Oficina de Personal del Ministerio designe.

La eficaz operacion del sistema informatico, su empleo como efectiva herramienta
de gestién, y su capacidad de control de los procesos administrativos estara
fuertemente ligado a la capacitacion de los niveles de direccion, operativos y de

mantenimiento del sistema.

La capacitacion puede dividirse en cinco componentes:

1. El primer componente para Jefes, tiene que ver con la construccion de un
[imaginario de calificacion y valoracion de la tarea en el sector publico, asi

como 2/3 conferencias relevantes sobre gestion gerencial.

2. El segundo nivel es homogenizar masivamente los conocimientos

informaticos genéricos de la potencial poblacidén usuaria.

3. El tercer componente vinculado al sistema informatico propuesto, en o
referido a su operacidén (por los niveles operatives) y a su empieo como
herramienta de gestidon (por los niveles jerarquicos) de la Direccién de

Personal del Ministerio y tas unidades hospitalarias;




4. El cuarto componente asociado al mantenimiento de la red informatica.

5. Por ultimo y ya en funcionamiento el nuevo sistema, capacitacion de
optimizacion de uso y gestion de beneficios, a la vez de generar un espacio

de critica y reflexion.

En todos los casos, se disefiara el material de apoyo, que cumplird las veces de
Manual de Capacitacion y material de consuita permanente para el personal de la
Direccion de Personal del Ministerio y las unidades hospitalarias en sus tareas

cotidianas.

El objetivo principal se centra en capacitar a |a totalidad del personal involucrado en
las tareas de administracién de personal, a fin de lograr la adecuada transferencia
de las tecnologias disefiadas y asi garantizar la operacién de los sistemas creados

y/o reformados.

Este punto es de vital importancia en la pretensién de “reformar” las herramientas
de gestion de los rrhh del Ministerio de Salud, debido a que la digitalizacién misma,
sin la concebida capacitacion que la acompafie, que inculgue una cultura gerencial
elemental con sus aplicaciones de archivo, cuidado de datos, celeridad de
respuesta, eficiencia en el uso de actos administrativos, etc. sélo crearia una nueva
cultura de burocracia digital, en la que se estaria cambiando el papel por un soporte
magnetico (disquete), pero que en ningun aspecto configurara lo que se pretende

proponer en esta consultoria.
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Este proyecto permitira al Ministerio de Salud de la Provincia contar con un sistema
modemo de administracion de sus recursos humanos. También permitira al Sr.
Ministro contar con un eficaz manejo de la informacién y el control de las tareas
inherentes a la gestion de personal. Asimismo, brindara la bateria de indicadores

necesarios para un aprovechamiento éptimo de los rrhh disponibles.

La consecucion de los mecanismos de control quedara reflejado en la virtual
eliminacién de sistemas indudablemente poco recomendables en materia de
eficiencia en la administracién de la salud (sistema de guardias pasivas) y también
en una mayor eficiencia de control de gestion por las autoridades encargadas de la
administracion de los rrhh (por ejemplo una mayor rigurosidad en el control de altas

y bajas, régimen de licencias, presentismo médico, etc).

Respetar el gje de calidad de servicio, lleva en ultima instancia a cruzar tal calidad,
con el costo que tienen los mismos y en ese sentido la superacion de ciertas
falencias, con herramientas técnicas de sencilla implementacion, permitird a la

Provincia asignar mejor los recursos destinados al area.

Como sostuvimos mas arriba, la capacitacion se deberia componer de varias
etapas (cinco), de las cuales tres tienen que ver con el entorno informatico vy la
“cultura de la Pc” (puntos 2, 3, 4); al respecto lo expuesto puede desagregarse de

la siguiente manera:

1.- La capacitacion masiva y genérica en el uso de herramientas ya instaladas en el

mercado, tiene por finalidad: a) mostrar a los trabajadores, beneficios concretos de
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las reformas, b) crear una cultura de relacion informatica, c¢) disponer de una

abundante cantera de reclutamiento para usos especificos de los nuevos sistemas.

2.- La capacitacion funcional en el flujo de los circuitos, apunta a cuestiones,
obviamente, mas estrictas y puntuales.

Esta etapa comprendera la instruccion a un cierto grupo de usuarios encargados de
instruir a la totalidad de los usuarios involucrados en cada procedimiento.

Esta capacitacién abarcara los siguientes puntos:

a) conceptos generales del paradigma Workflow

b) fundamentos generales en el manejo del Sistema de Imagenes EasyDoc
PRO.

¢} uso de scanners de escritorio

d) fundamentos de los motores de busqueda por contenido

e) funciones especiales de cada uno de los productos (Workflow/ EasyDoc

PRO)

Esta etapa tiene por objetos acompanar a los usuarios involucrados durante la
implantacion de cada uno de los procedimientos a los efectos de hacer mas

amigable el uso de los mismos con esta nueva tecnologia.

Es necesario advertir que la capacitacién comenzaria aun antes de finalizada la

implantaciéon y puesta en marcha de cada uno de los correspondientes

procedimientos.
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La misma se realizara a modo de Workshop a fin de resolver la totalidad de las

dudas facilitando asi, la introduccion exitosa de la herramienta y la aceptacion

por parte de los usuarios finales.

En la segunda etapa de capacitacion, se incluiria la instruccion al Jefe de la

Oficina de Personal como al Asistente de Sistemas de la misma encargados en

el futuro de soportar la solucion general a los efectos de no establecer un grado

de dependencia con la empresa o consultores proveedores. Debe aclararse que

para ocupar el rol encomendado ( administracion de la red), debe con el debido

tiempo invertirse un esfuerzo especia! sobre la capacitacion sustancial de los

responsables del sistema

La ultima etapa de capacitacién a responsables del sistema se denomina

“Transferencia de Conocimientos Especificos”, debiendo implicar una verdadera

jerarquizacion funcional de los Jefes; y consistird en la capacitacion en los

siguientes puntos:

a) Disefo funcional de circuitos

1.

2.

Definicion de eventos
Definicion de circuitos

Uso de la herramienta Definer de Workflow

Manejo de las herramientas para la creacion de un nuevo circuito
Procedimientos Operativos

Acceso a Bases de Datos

Metodos de codificacion de Workflow

Herramientas de edicion de Workflow
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9. Objetos Graficos

10.Disefto de formularios

11.Programacion con “script ienguage” en el Workfiow
12.Integracion del Software

13.Expresiones y Funciones

14.Manejo dindmico de datos desde el producto de Workflow

15.Manejo del médulo de Imagenes EasyDoc PRO

b) Administracion del Sistema de Imégenes EasyDoc PRO.

1.Creacién de Templates
2.Diccionario de datos
3.Tecnologia de Administracién de Documentos
4_Arquitectura de red
4 1. Componentes de hardware (servidor de DB y de Imagenes)
4.2. Componentes de Software
4.3. Periféricos (Jukebox, Scanners, etc.)
5.Base de Datos que soporta (ODBC)
6.Ciclo de vida de un documento
7.Mddulos del EasyDoc
7.1.Su Instalacion
7.2 _Configuracién
7.3. Administracion de Voliumenes
7.4.Scanneo
7.5 Indexacion

7.6. Scannindex
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7.7.Consulta

7.8. Sequridad

7.9. Auditoria

7.10.0CR

7.11. Exportacién e Importacién

7.12. Posibles extensiones: Full OCR

2.7. Software Propuesto: Workflow

El Workflow propuesto es un producto desarrollado para brindar beneficios

sustanciales en términos de escalabilidad, funcionalidad e integracion.

El producto propuesto proviene del desarrollador lider en el mundo en sistemas de
Workflow, permitiendo a las organizaciones el mapear, controlar y automatizar sus
legajos, archivos y/o documentos. Ha sido la clave para incrementar la
productividad en organizaciones y mejorar su estructura de archivo y su servicio a

clientes.

El producto provee también arquitectura robusta, requerida para el futuro,

incluyendo el acceso de usuarios basados en ambientes Web.

Sin embargo debe destacarse que existen numerosas soluciones de muy similar
calidad y facil acceso en el mercado actualmente, debiendo la administracion
definir, conforme objetivos estratégicos el tipo de vinculo y la tecnologia a

incorporar. Nosotros, a modo de ejemplo, debemos seguir discurriendo “"como si"
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se implementara el producto presentado, a los efectos de visualizar el proceso

recomendado.

Los legajos de la totalidad de personal dependiente del Ministerio serian dibujados
utilizando un modelado con herramientas de tipo CASE y luego se exporta el diseric

a una herramienta grafica del Workflow para Definicion final.

Una vez que los procesos y sus participantes han sido definidos, el servidor de
Workflow puede ejecutar un proceso en particular, trasiadando items de trabajo

entre los usuarios que participan del flujo.

Después de la definicion del circuito, los usuarios finales pueden comenzar a
ejecutarlo. Todos los usuarios tienen una Cola de Trabajo; algunos pueden tener
acceso a grupos o colas compartidas. Una vez que un proceso es iniciado, ai
usuario se le presenta el primer formulario del proceso. Después de completario
dandole valores a los campos que lo requieran, el formulario es “liberado” de dicho
puesto y el sistema de Workflow lo deriva inmediatamente al siguiente paso de
trabajo definido en las reglas del procedimiento. Cuando una nueva tarea arriba a la
Cola de Tareas de un usuario, éste es notificado mediante un cambio en el icono
(una figura visible) de la Cola de Tareas, pudiendo entonces abrir la lista de la Cola
de Tareas para ver los items que tiene pendientes. Para cada item de trabajo se
suministra informacion, incluyendo la fecha de su expiracion. Los usuarios pueden
abrir el item de trabajo para ver el formulario -0 herramientas de trabajo que lo
acompanan- que fue disefiado para ese paso. El formulario contiene campos
visibles. unos presentan informacion que fuera ingresada en pasos previos del

proceso, otros seran campos de carga obligatoria y habra quizas campos de carga
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opcional. En ellos el usuario debera ingresar informacién y realizar selecciones. Los
formularios también contienen validacién completa de los datos ingresados, listas
de seleccion, y botones para elegir otras aplicaciones. El flujo de férmulas continua

hasta el final del procedimiento.

2.7.1. Caracteristicas Generales

Arquitectura Cliente-Servidor:

Reduce el costo de procesamiento.

Puede comenzar en una configuracién basica y expandirse modularmente a bajo
costo.

Disefiado para manejar grandes volumenes de documentos (millones de
documentos en linea).

Escalable por medio de la descentralizacién en distintos servidores de Workflow

Arquitectura abierta:

Disefiado para correr en las plataformas de hardware mas populares que usan
componentes no propietarios.

Totalmente integrable a las aplicaciones del Ministerio y las unidades hospitalarias
haciendola integrable al equipamiento ya instalado en el Ministerio, lo que reduce el

costo de la inversion inicial notablemente.

Interfase grafica:
El sistema corre en plataformas Windows y en ambiente Web (browsers) del lado
del cliente.

Facilidad de uso, bajo costo de entrenamiento y alta productividad
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2.7.2. Médulos del producto

1. Disefiador Grafico de Circuitos

2. Disefador Grafico de Formularios

3. Modulo de Administracion Grafica de Casos, Tareas y usuarios

4. El servidor de Workflow soporta distintos Motores de Base de Datos: Oracle,
Informix, ODBC para SQL Server, Sybase, DB/2 y muchas otras

5. Servicios de Informacion Ejecutiva y de Gestion

6. Gerenciamiento de multi-nodos

Componentes Basicos en la definicion de cada paso
« direccion, usuario individual, grupo, rol del usuario, o campo al cual sera
derivado
« formulario que el usuario vera en su cola de tareas
« acciones que seran ejecutadas una vez que el pasc sea completado

« fechas de expiracion de tareas incluyendo reminders

2.7.3. Definidor Grafico de Workflow

El Disefiador Grafico de Circuitos y el Disefador Grafico de Formularios son
herramientas de desarrollo de cuarta generacion disefiadas para el desarrollo
rapido de aplicaciones. Estas herramientas son faciles de aprender, faciles de usar,
orientadas graficamente, y utilizan la facilidad de drag/drop para la construccion de

una red de actividades y eventos.
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Bl software provee un imporiante conjunto de reglas de ruteo, combinando
funciones avanzadas graficas con condiciones booleanas. Los administradores —en

etapa de disefio 0 de correccion- pueden definir graficaments:

= LUn paso de trabajo completo,

+ Condiciones por plazos excedidos,

¢« Reasignacion automatica ds tareas,

»  Completar a rendezvous (incluyendo una bifurcacion condicional),

» Derivacion automaética desde un paso de trabajo desde una cola de tareas,

= Ejecutar tareas desde el resultado de una bifurcacion condicional,

flustracién: Una vision del Diseftlador Grafico de Circuitos




L

Los operadores condicionales de bifurcacion del software de Workflow permiten el
ruteo a uno o dos destinos alternativos dependiendo de condiciones multiples. Esta
capacidad de bifurcacion condicional puede proveer, dentro del contexto de una

aplicacion de workfiow:

« ruteo hacia el inicio del paquete rechazado por el usuario: usando una marca

condicional de operacitn.

« rutec hacia el iniciador de un paquete revisado por multiples usuarios v desviado

por un numero de elios puede ser completado usando flujos paralelos,

rendezvous y operaciones de bifurcacion condicional de retorno al iniciador.
Mas aln, los usuarios pueden crear subprocedimientos {workflow) que puedan ser
invocados directamente, o puedan ser usados como objetos de workflow dentro de

un workflow mayor o “propietario”.

2.8. EasyDoc PRO®

EasyDoc® es la solucién de para la

Beneficios
administracion de documentos, que le
permitird a los usuarios digitalizar,

Incremento de la
almacenar, distribuir, consultar y compartir

productividad accediendo

ia documentacion de la organizacion,

Conforme lo dijimos arribe, reiteramos que las soluciones propuestas son apenas una alternative de las tntas
gue provee o mercado, siendo por 1o tento exclusiva decizion de s administracion resolver estratégicamente
cual mplements.
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la documentacion de fa organizacion.

Una solucion amigable v sencilla de
utilizar, que haré posible que cada persona
del ministerio acceda répidamente a la
informacion. Con EasyDoc® podra ver los
documentos y legajos de sus empleados
en ¢l puesto indicado, en & momento
oportuno, pudiendo & su vez
rediraccionarlos a una instancia posterior
en su proceso de archivo, adjuntandole si
&s preciso anotaciones, comentarios y
otros tipes de documentos, como ser
audio, video, planilla de célculos ¢ archivos

de texto.

Los documentos podran ser archivados y
agrupados en carpetas y subcarpetas
segun los criterios que se definan y asi se
podra ver reflejada la estructura del

ministerio en e sistema.
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a los documentos en forma
inmediata, compartiendo la
informacion con otros
usuarios, permitiendo la
consulta simultanea con

ofros usuarios,

Reduccion de costos y
espacio de archivo
mediante la disminucion de
copias y métodos de

archivos fisicos,

incremento de la
seguridad de fa
informacidn, eliminando la
perdida de archivos y
obteniendo un Unico punto
de control sobre el accesc a

los documentos.

Mejora de la atencion al
clientes, bajando los
tiempos de respuesta y
operando con mayor

eficiencia.



EasyDoc" ha sido concebide como una aplicacién para redes
corporativas, en una arquitectura chientel/servidor, asegurando la
conectividad con las bases de datos y sistemas operatives més
reconocidos, como también su escalabilidad, performance y la seguridad

de sus documentos,

Sin importar cuando y donde se encuentre, usted podrs realizar consultas
desde un puesto de trabajo remoto via Internet ¢ una aplicacién Intranet y

asi obtener la informacion que precise para la toma de decisiones.

Caracteristicas Funcionales

Irhas da By T .
i s minimzede B )

g bogs de un documento Exportar b bmgen s i

- wtnhben R el detema

ORRTactn ge
ArChieDs S nuEnnibe
RlvBled ot campetag

Sl Bar, pars
+ despiazare
BT & dhcumentn

Fesutadg de s

VisupHamior de
imgenes

Dwcumarntt 2
VIBUEERE wmsmesomnn]

 iYa R e N ]
1762.9-
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organizacion, sin importar su rubro o actividad v los volumenes de

documentos involucrados.
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3. Capacitacion del Personal

El andlisis cualitative de los recursos humanos se basa por un lado, en datos
etaborados sobre la base de la informacién disponible en &l Ministeric de Salud v a
los resultados gue surgen de encuestas mediante entrevistas personales realizadas
a los responsables de las unidades hospitalarias de Rawson v Trelew. Asimismo,
se cuenta con ias observaciones que pudieron realizarse en las distintas visitas al

Ministeric como a los mencionados hospilales.

Una primera aproximacion que podria considerarse para la evaluacion de los

recursos humanos del Minisieno consiste en determingr Ios 2fios de educacion

formal que en promedio posee el personal.
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Lamentablemente, la carencia de informaciéon desagregada impidié la elaboracién
de este indicador’. No obstante, sobre la base de los datos que surgen del padrén
de remuneraciones, del total de personal empleado en el Ministerio, se pudo
diferenciar entre el personal que pbsee educacién secundaria, terciaria o
universitaria y el que posee educacion primaria 0 no tiene ningun grado de
educacién formal. Si bien esto constituye una medida demasiado agregada, dado
que no diferencia entre el personal que posee 13 afos de educacion formal
(primaria y secundaria) con el que posee 18 o mas afios © peor aun entre cero y

siete afios de educacion formal, permite realizar algunas conclusiones importantes.

Con todo, debe hacerse un distingo sustantivo; como arriba se dijo por suerte
estamos frente a organizaciones (los Ministerios de Salud y Educacion) que
requieren de certificaciones educacionales, para el desarrollo de su tarea
sustantiva, pero ello (que puede mejorar los indicadores de capacitacion general),
no da cuenta de la debilidad administrativa de las areas. En las tareas
administrativas (deberian llamarse de gestion o gerenciamiento, por no tratarse de
cuestiones secundarias, ni subalternas y mucho menos accesorias, sino centrales a
la hora de garantizar un servicio de calidad), se observa la poca cantidad de
personal con estudio secundario o superior dado que ante un relevamiento puntual
realizado en la Oficina de Personal, de un modo aleatorio, de un total de 100
personas dedicadas a tareas no médicas relevadas solo 34 poseen mas de siete
aflos de educacion formal, lo que equivale al 34 % del total. En este sentido es
importante mencionar que, basandose en datos del INDEC, una estimacion
preliminar indica que en promedio aproximadamente el 32% de los habitantes de

‘aglomerados urbanos” de entre 19 y 64 afios poseen estudio secundaric o

® Se trata de un indicador elemental, pues existe una rclacidn directa entre la tasa de cscolarizacion v la
tlexibilidad v posibilidad de adaptacion al cambio de entorno de base tecnologica que se pretende.
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superior. La comparacion de los datos presentados muestra un fuerte déficit de
educacion formal en el personal del Ministerio mas aan, si se piensa en este como
una de ias principales actividades econémicas de la Provincia. Una comparacion
interesante resultaria si se considera al ministerio como una empresa capaz de
facturar decenas de millones de pesos anuales. El bajo nivel de educacion del
personal constituye una limitante para el buen funcionamiento, adopcién de

tecnologia y para instrumentar politicas de cambio.

En segundo lugar, se percibe la enorme diferencia de capacitacién que existe entre
las distintas areas y delegaciones del ministerio. Si bien gran parte de esta
dispersion se justifica en las diferentes actividades, las discrepancias siguen siendo

grandes.

Es importante destacar que el bajo nivel de educacién del personal no parece
relacionarse en forma directa con las remuneraciones percibidas en el ministerio,
dado que éstas son razonables para el promedio de la regién, sobre todo para
aquellas personas que poseen solo educacidén secundaria o terciaria. Mas alin si se
considera el régimen laboral del ministerio en relacién con algunas entidades
privadas. Tal régimen implica una serie de beneficios que incrementan el salario

real de los trabajadores.

Por esta razén, es de suponer que el problema de la educacién del personal se
basa por un lado, en la carencia de mecanismos apropiados de seleccién y por el
otro, en la falta de incentivos 0 mecanismos adecuados para inducir a las personas
que ya se encuentran trabajando en el ministerio, a mejorar su nivel educativo. Con

relacion a esto, es factible desarrollar convenios entre el ministerio y
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establecimientos educativos con el fin de proveer mayor capacitacion al personal
del mismo, o aun ante cambios normativos o de entorno tecnolégico, forzar la

marcha hacia la capacitacién, como discurso y practica.

La mayoria de los responsables de las areas hospitalanias coinciden en responder
lo mismo, que posee el numero adecuado de personas pero que no obstante,

requiere de una mayor capacitacion.

Sin dudas, existen otras variantes trabajar: ;con un nuevo entorno tecnolégico, se
necesita la misma cantidad?. ; Qué promedio de edad existe en cada dependencia?
(del cual dependera ia posibilidad de introducir mayor capacitacién para el cambio),
como se resuelve la dicotomia cambio tecnolégico/ capacitacion/ estancamiento
salarial?, etc. Un punto importante a tener en cuenta al momento de disefar
cualquier tipo de programa de capacitacion se relaciona con la edad promedio del
personal y con antigiedad del mismo dentro del Ministerio. De acuerdo a la
informaciéon que se pudo obtener de las visitas realizadas y las entrevistas
mantenidas, la edad promedio del personal municipal supera los 40 afios de edad
con mas de diez afos de antigiiedad en el ministerio. Si bien esto no constituye un
hecho preoccupante por si mismo, debe considerarse que en general, |a resistencia
a cambios por parte del personal se acrecienta con la edad de los individuos y con
la antigliedad en el lugar de trabajo. El inconveniente que trae aparejado esta
situacion es que se requiere mayor tiempo y por lo tanto, mayores costos para

capacitar al personal.

En general las demandas de capacitacion se orientan a la utilizacion del

equipamiento informatico disponible y a programas de actualizacion en las distintas
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actividades que se desarrollan en cada area. Asimismo, se percibe un fuerte
desconccimiento en la utilizacion de utilitarios, tales como planillas de calculo

(excel) y procesador de textos (word).

Entendemos, que a mediano plazo y con base de un congelamiento en el
reclutamiento del personal estatal, y el cumplimiento estricto de las normas

previsionales, podran resolverse algunas de los dilemas enunciados arriba.

Otro problema generalizado, de las dependencias del ministerio como de los
hospitales, es la falta de equipamiento informatico en diversos sectores
encuestados (principalmente en el area de personal y administracion), a esto se le

suma la falta de capacitacion del personal en las areas respectivas.

4.-Propuesta de Censo en el area de Salud

Como venimos sosteniendo en nuestros anteriores informes, la actividad sanitaria
de la provincia se ha visto agravada por una cantidad de factores entre los que se
destaca la multiplicidad de regimenes existentes al interior de la administracion de
la salud, donde coexiste una excesiva cantidad de escalafones independientes y de
agrupamientos, como asi también de abundante legislacion especifica', lo que

genera un sistema normativo reglamentarista, complejo y asistematico.

Indudablemente, en un marco legal complejo como el existente, |la capacidad de las
autoridades de la Provincia de realizar una gestion exitosa en la administracién de

salud, se ve marcadamente disminuida. A esto se agrega la precariedad de medios

P ev 2878 {escalafon), Ley 3127 (régimen de trabajo), Ley 3470 (guardias y areas rurales), Ley 2976
(disposiciones transitorias).
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con que cuentan |los organismos provinciales, lo que dificulta su capacidad para

supervisar la actividad de las unidades hospitalarias bajo su orbita.

Todo lo que se pueda insistir sobre el fortalecimiento de la capacidad de
supervision, parece ser poco en el contexto del que hablamos; a lo que quizas
habria que agregar alguna nota critica de corte tedrico: ;es imprescindible gue las
unidades de atencion estén conducidas por profesionales meédicos?, ¢Esta
capacitado alguien que se formo para curar, y muy probablemente lo haga bien, y
fruto de su actividad destacada ascienda en la jerarquia, dirija m.hh, compre
insumos, defina espacios arquitectonicos, se relacione con la comunidad, etc?.
Probablemente, deba pensarse en modelos de gestién con mayor centralidad

gerencial.

Resuita evidente ia necesidad de un cuidadoso y profundo analisis del marco legal
existente, que debera traducirse en la reorganizacién y sistematizacién de la
normativa de administracion del personal de la salud, y su vuelco a un sistema

unico y digitalizado como se intenta proponer en este informe.

Teniendo en consideracién lo expuesto precedentemente, hemos avanzado
oportunamente en una propuesta a las autoridades y que queremos refrendar en
este informe como otra propuesta mas de esta consultoria: La necesidad de
organizar un censo de personai, con el objetivo primordial de obtener un “corte de
informacion veraz” sobre los datos personales, laborales (situacién de revista,
calificacion, relacién con todas las dependencias del gobierno, composicion de

ingresos, etc.) y otros que puedan resultar relevantes, '’

"' Diagnéstico alcanzado Y propuesto en nuestre primer informe parcial.
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La implementacién del censo se llevara a cabo mediante el completado de una
encuesta la que sera otorgada a cada agente dependiente del Ministerio de Salud,
sea este personal médico o administrativo, por los Directores respectivos de cada
unidad hospitalaria y por los Jefes de Area en los supuestos de dependencias

administrativas del Ministerio.

La elaboracion de la encuesta, implica de por si una tarea delicada, lo mismo que
su procesamiento didactico, su distribucion, el tiempo de recolecciéon, su carga, la
preparacion previa de las carpetas de modificaciones, abierta desde el primer dia
de la distribucion de la encuesta, etc. La encuesta (cuyo modelo puesto abajo es
aproximativo) no deberia superar las 25 preguntas, buscando pertinencia,
agregacion y abandonando cuaiquier pretension omnicomprensiva.

4.1. Modelo de la Encuesta

1. (Apellido y Nombre del Agente?

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

2.a . Sexo ... Masculine ... Femenino

3. ¢ Cudl es ei cargo que desempefia?.

4. ;Cuadl es la/s tarea/s qué realiza?
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5. Cuantos aios hace que esta empleado en el hospital/ministerio?.

6. ¢ Cual fue su Ultimo ascenso/ modificacién de puesto?

7. Estudios Cursados.

Primaria (Completa) .......... Secundaria (Completa) ...........

Terciario o Universitario (Titulo Obtenido)

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

8. ¢Qué otras competencias, entiende qué posee”?

9. ¢Cual es el total de remuneracién que percibe por las funciones desemperfiadas

en el hospital/ Ministerio?

10. ¢ Posee alguna otra actividad?

11.Han recibido algun tipo de capacitacién en los ultimos afios :

* . Si
L No
@ PO QUE it eeecimrrss st tse s s enesea s e snsnses e mnasnreseves seren



9. En que area piensa Usted que puede realizar algun tipo de capacitacion:

o ... Sistemas

L J—- Contabilidad
s .....Escritura

. .. Atencion

o OfroS..cccvinisesenses

11.Tiene equipo informatico:

o ... Si
LI No
¢ De qUE IPO et es e e
12.Lo utiliza:
* ... Siempre
L J— Usualmente
L J— Nunca

13.Tienen algun conocimiento en el manejo de PC.
» Sio No.
¢ Siiarespuesta es afirmativa, que programas de computacion maneja.
Margue con una cruz:

__lLotus
__Q-Pro
__D-Base
__Excel

__Word



o Sila respuesta es negativa, tiene inconvenientes en aprender a utilizar

algun programa de computacion. S | No

14. ¢Promedio de guardias mensuales? (Unicamente para el personal médico y de

competencia?

5.- Descripcion y propuesta en el area educativa.-

Como lo hemos anticipado en informes parciales previos, la administracién
educativa de la Provincia de Chubut, no tiene aristas distintivas con los demas
sistemas educativos provinciales de la Republica Argenting, todos ellos afectados

por cuatro factores esenciales que condicionan su potencialidad y desarrollo:

a) Dichos sistemas provienen de las transferencias educativas producidas en ias
décadas de los 80 y 90, en ambos casos desarrolladas bajo las necesidades de
la administracién central, sin articulacién alguna con las jurisdicciones
recepcionantes. Para ser mas precisos, luego de aproximadamente 15 afios de
gestion local de las areas de Educacion Inicial, Primaria y Especial (las
primeras dos con enormes facilidades de administracién, por su propia
organizacion), las Provincias (en este caso Chubut), con idéntico potencial de
gestion (ni incrementado, ni mejorado), debieron enfrentar ia administracion de
las areas de mayor complejidad. Media y Técnica, Superior y Areas Educativas

Especificas. La mencionada circunstancia de la transferencia (1992/5) Y,
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b)

c)

la casi inmediata transformacion que implico la sancion (y aplicacion) de la Ley
Federal de Educacion, constituyen condicionantes esenciales de la calidad de
la gestidon educativa provincial en Chubut, y en casi la totalidad de las
jurisdicciones. Lo dicho no significa que no tenga particularidades, sino que las
mismas no son de una magnitud que merezcan reparo. lgualmente sus

aspectos destacabies no tienen la estridencia que se encuentra en otras

Provincias.

La desjerarquizacion de las administraciones publicas locales, muchas veces
fuente de empleo impreoductivo en el marco de economias locales deprimidas.
La posibilidad de eximir al sector educativo de exigencias limitativas que
afectaron (y afectan) a otras areas de la gestién publica, en el marco de las
transformaciones ocurridas la pasada década del 90; han transformado, en
algunos casos, al sector educacion, en un "refugio” anémalo. Por ello muchas
veces los indices, no dan cuenta de |a complejidad del panorama de la gestidon

local educativa.

Un cuarto factor estructuralmente condicionante debe afiadirse a esta primera
descripcion. A diferencia de otros bienes y servicios econdmicos, el servicio
educativo (por su necesidad, por su gratuidad - en el caso de los servicios
publicos -, y por razones que exceden lo econdémico y organizacional) no tiene
un punto de saturacion de la oferta. Todo lo contrario, el servicio educativo es
mas demandado por quiénes mas educacion posee. Con lo cual, la educacion,
cuando mas se provee, produce mas demanda. En este sentido, nuestros

Estados provinciales recibieron los servicios educativos, en tiempos de
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transformaciones en el modelo productivo, que obliga a las personas a dotarse
de mejores competencias para acceder a un puesto de trabajo, y ha volcado a
la poblacién a requerir mas y mejores servicios educativos publicos. Con lo cual
se requiere mas inversion publica, en momentos de crisis fiscal severa de las
finanzas publicas provinciales (sobre todo a partir de la recesion de 1998, a la

actualidad).

Con esos cuatro factores puestos en juego, todos ellos externos a la gestion
educativa, y solo parcialmente subsanables desde la misma, deben juzgarse la

calidad de |a gestion; y en ese marco referencial incluirse alguna recomendacion.

Evidentemente un andlisis historico de la administracién del sistema provincial
(sobre todo en términos comparativos con jurisdicciones "comparables”, ejercicio
que se hizo en el primer informe), revela una notable austeridad en el manejo de
los escasos recursos que el area dispone, casi sin planificacion, por lo aluvionatl de
las situaciones a resolver en tan desfavorable contexto (Por ejemplo no se verifica
un incremento de erogaciones sin un correlativo aumento de la matricula), aunque
con una cierta inercialidad con relacibn a la forma de definir el destino

(generalmente rigido) de los recursos.

En esta cuestion, propia de la gestion educativa en todo el pais, es el primer punto
a detenerse. La Provincia de Chubut (como todas las jurisdicciones), concentra un
altisimo porcentaje de la inversion educativa en el pago de los salarios docentes,

[T} 4

cuyo régimen laboral (de "plus estabilidad"'<), hace que cualquier esfuerzo a la baja

de la oferta (no propiciada por esta consultoria), no tenga un correlato financiero
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directo de idéntica magnitud. Por lo demas, el incremento de la matricula, en
Provincias donde el Estado aun no logra la universalizacién del servicio educativo
basico, impide un significativo cambio a la baja en la oferta educativa. Si a esta
restricciébn se le afade 1) los bajos niveles salariales, 2) el congelamiento del
computo de antigiledad como rubro salarial, 3) La dispersiébn geografica de la
oferta. Se concluye en la casi imposibilidad de operar sobre mas del 80 % de tas

erogaciones presupuestaras del area.

Tal conclusion nos libra de un mal enormemente extendido: pensar las reformas de
recursos humanos en el area educativa, con finalidad presupuestaria. Dado que tal
objetivo resulta practicamente imposible de cumplir. La consultoria debe centrarse
en como mejorar la calidad de la gestion, con eje en la calidad del servicio que se

brinda a la ciudadania.

Precisando dicho concepto, buscamos ubicar la gestién de recursos humanos de!
drea educativa, donde creemos que le corresponde: el lugar de soporte de las
politicas educativas sustantivas o materiales. Para ello, y sin finalidad

presupuestaria alguna, hay que romper cierta inercia del sistema educativo.

¢Cuales son los ejes fundantes del sistema educativo actual, y cuél de su politica

de rr.hh?

1.- Se trata de un sistema educativo integrador (con porcentajes de retencién
escolar por encima de la media, sobre todo si en dicho calculo se saca a la -

desigual - Ciudad de Buenos Aires), extendido geografica y demograficamente

" Denominamos "plus estabilidad” a la caracteristica especial del régimen laboral docente del sector piiblico,
por la cual, alm en casos de modificacidn (o supresion) de la oferta educativa, el agente tiene una serie de
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(quizas se nota una baja penetracion en las franjas de educacion del adulto que no
son incluidas de manera completa en las estadisticas educativas provinciales), y

regularmente articulado.

Un repaso sobre los programas desarrollados por las areas educativas, dan
muestra de una agenda educativa generosa, con eje en los problemas de la propia
provincia (se destaca porgue en muchas jurisdicciones existe lo que podriamos
denominar importaciéon de problemas). Aungue, como en muchas Provincias, son
aun débiles las relaciones formales entre el mundo de ia produccién y el mundo de

la educacién.

2.- Los rasgos de ruptura o desorganizacién, no derivan de su propia gestion, sino
que resuitan un resabio a superar de una transferencia atuvional dei nivel medio y
de los cambios producidos por la Ley Federal de Educaciéon. Con un gran esfuerzo,
la Provincia al ritmo de sus propias posibilidades ha ido cumpliendo con las

transformaciones impuestas por aquella.

3.- Los problemas de organizacion y administracion educativa de agenda proxima
son: la formulacion de una norma de regulacion de la oferta que conjuntamente con
una norma de modo de formulacién, adaptacién y aplicacién de planes y programas
de estudios, permita la creacion de plantas organicas funcionales adecuadas a las

necesidades y posibilidades de la Provincia.

4.- La simplificacion de la gestion, derivada de una reforma estatutaria, sin

menoscabo de los derechos de los docentes, y en todas las Provincias, la

garantias que le perimiten acceder de forma intangible (o casi) a la prestacioén salarial,

44



participacién del rubro personal supera el 90 % de las erogaciones presupuestarias
en el area. Aun con niveles salariales notoriamente bajos, y la presion de que |la
componente antigledad se encuentra congelada. Lo dicho implica la necesidad
urgente de una reforma en la administracion, que permita dotar de sustentabilidad
financiera, la necesaria expansiéon educativa (por crecimiento demografico, por
mejores indices de retencién escolar y por estimulo oficial hacia la capacitacic’m

continua.)

5.- Derivado de lo anterior, el sistema necesita inversiones que posibiliten un
cambio de entorno educative. Basicamente incrementar la capacitacién docente

{hoy con niveles de inversion practicamente nulos por parte del gobierno provincial).

6.- En tal punto, hay que afiadir los conceptos de conectividad y acceso. Resuilta
imprescindible hacer un esfuerzo, para incorporar a las aulas y docentes del
sistema educativo, al uso habitual de la informatica y de las nuevas formas de

obtenciéon de infermacion.

7.- El gasto en personal desagregado, muestra los suaves claroscuros del sistema,
por gjemplo: un relativamente bajo gasto en licencias (comparadas con otros
distritos), y una relativamente alta cantidad de erogaciones en personal no
docente/ personal docente (sobre todo teniendo en cuenta que el gasto en personal
destinado al mantenimiento de la infraestructura escolar se imputa

presupuestariamente a otra dependencia del gobiemo provincial).

8.- Con todo no son esos detalles (aunque resulte interesante conocerios o

incluirlos en este informe) el eje de circulacion de las reformas que se proponen;
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porque no son mas que explicables desviaciones de un modelo institucional de

administracion escolar heredado.

9.- El punto central de una reforma, con centro en la calidad de la educaciéon, debe
ser necesariamente la creacién de una norma de regulacion del espacio educativo
adecuada, en reemptazo del actual Estatuto del Docente. Sin dudas se trataria de
una ley con multiples consideraciones laborales, pero también con aspectos que
exceden dicha consideracién, y que pueda dar cuenta de las demandas sociales

que hoy existen sobre la escuela publica.

10.- El area podria constituirse, por su practica capacitadora, en eje de la reforma
estatal, con la creacion de una institucién de relevamiento de necesidades y oferta

de capacitacion apropiada, a nivel Provincial y Municipal.

11.- Sintetizando lo expuesto a lo largo de los tres trabajos, se enumeran las

acciones a encarar:

a) Censos de relevamiento.

b) Capacitacion masiva.

c) Posibilidad de centralizacion del manejo técnico de los rr.hh
d) Introduccion de tecnologia.

e} Capacitacion especifica.

f) Reformas normativas.

g) Apertura a la sociedad civil™.

" En la actualidad resultan mas sencillos los modelos de aperlura, por la facilidad, economicidad v fiabilidad
de las comunicaciones

46



