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INTRODUCCION

Durante afios las organizaciones han creido que la forma de mejorar sus
desempefios consistia en conseguir que cada individuo hiciera mejor su
trabajo. De un modo u otro, este progreso en el desempeno individual se
acumularia e influiria sobre los resultados finales.

Este esfuerzo, denominadoe comunmente gestidon de desempefio, es un
proceso basado en el individuo y su ambito laboral. implica establecer
expectativas, observar comportamientos, determinar desempefios, actuar
como tutor y proporcionar feed-back, todo lo cual desemboca en la
evaluacion del desempeno.

Pero también las organizaciones entendieron que esto ya era algo acotado y
ampliaron su visidbn y buscaron nuevos componentes y aparece asi un
concepto mas amplio como es la administracion del desempefio.

La Administracion del Desempefio es el objetive de esta etapa.

Contraric a lo que se practica en la evaluacidon del desempefio, la
administracion tiene un concepto mucho mas amplio, teniendo como fin el
desarrollo personal del hombre para reflejar sus capacidades adquiridas en
pos de la organizacion.

La administracidn del desempefio puede ser visualizada a través de sus
componenies gue son:

- Capacitacion

- Evaluacion del desempefio

- Plan de carrera administrativa

- Entrenamiento direccionado, monitoreo y acompafiamiento permanente
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y asi obtener mejores resuitados cuantitativos y cualitativos y potenciar el

factor humano.
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Analisis, disefio y propuesta de un sistema de evaluacion de funciones,

perfiles y su correspondencia con el cargo ocupado.

El proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado ha sido
denominado Evaluacion del Desempefio.

La mayor parte de las personas procuran obtener una retroalimentacién
sobre la manera en que cumplen sus actividades y las personas que tienen a
su cargo la direccién de otros empleados que deben evaluar el desemperfio
individual para decidir las acciones a seguir.

Las evaluaciones informales, basadas en el trabajo diario, son de gran
necesidad e importancia pero resultan insuficientes. Contando con un
sistema formal y sistematico de retroalimentacion, las gerencias / direcciones
de Recursos Humanos pueden identificar a los empleados que cumplen o
exceden lo esperado y deseado y a los que no {0 hacen. Asimismo ayuda a
evaluar los procedimientos de reciutamiento, seleccién y orientacion.

Una vez concluida la descripcion de puestos se efectia a continuacién el
relevamiento de las funciones-perfiles de los ocupantes de los puestos par lo

cual se canfeccione el siguiente formulario:



[ 1) Identificacion del Puesto

Nombre dei puesto:

Numero de Unidad de Organigrama:

Unidad Organica (Area-Sector-Gerencia)
Puesto inmediato Superior:

Puesto inmediato Inferior {especificando cuales)

| 2) Descripcion de Funciones

Tareas comunes: se refiere a las actividades o acciones de caracter general




Descripcion especifica del puesto

Detallar todas ias tareas que se realizan en el puesto indicando la periodicidad de las mismas segun
la siguiente codificacion. 1. Permanente 2. Frecuente 3 Eventual

Tareas Period-




[ 3) Responsabilidad

Tipo de Responsabilidades a cargo: sefiale con cruces las que correspondan

Descripcidn

Responsabilidad por personal a cargo
Responsabilidad por informacion confidencial
Responsabilidad por manejo de documentacion
Respensabilidad por confeccién de documentos

Responsabilidad por confeccion de informes
Responsabilidad por dinero
Responsabitidad por muebles y utiles
Responsabilidad por equipos
Otras (especifique)

| 4) Relaciones N

Especificar las relaciones o contactos personales que se establecen con otras personas dentro o
fuera de la organizacion para cumplic con la tarea y el tipo de refacion

Informar | Colaborar| Control

a. Superiores
b. Pares

¢. Otras areas
d. Pabtlico

e. Proveedores
f. Otros

] 5) Maquinas o Equipos necesarios que requiere el trabajo

Sefale con una cruz tas opciones elegidas

a. Equipo de computacion *

b. Maqguinas

c. Herramientas

d. Vehiculos

e Otros

* Especificar los software utilizados en a.




| 8) Estudios y Experiencia

Educacion formal para el puesto

a. Secundario sin especialidad

b. Secundario con especialidad

c. Terciario {especialidad)*

d. Universttario (especialidad)”

e. Otros {especificar)

Especificar 1a especialidad sugerida en a,b,cde

Experiencia previa necesaria para comenzar a desempeniar el puesto

a. Ninguna

b. Menos de tres meses

c. Tres meses a un afo

d. Mas de un afo

Tiempo que tarda el empleado en familiarizarse con su nuevo trabajo

a. Menos de tres meses

b. Tres meses a un ano

c. Mas de un afic

7) Complejidad de las Funciones

a. Trabajo muy reiterativo

b. Trabajo reiterativo

c. Trabajo de rutina

d. Trabajo semirutinario

e. Trabajo diverso

f. Coordinacion del trabajo entre areas

' 9. FElaboracion de datos e informes

h. Formulacion de politicas para la toma de decisiones de maximoe nivel

[ 8) Responsabilidad por supervision de Terceros

a. Ninguna

b. Supervisa eventualmente

c. Supervisa normalmente

d. Supervisa a un grupo estable

€. Supervisa un departamento

f. Supervisa una division

g. Supervisa una seccién

h. Supervisa una coordinacion




| 9) Esfuerzo Fisico

a. Trabajo iiviano/ no requiere esfuerzo fisico

b. Trabajo reiterativo de naturaleza mecanica

¢. Trabajo con eventual esfuerze ¢ incomodidad fisica

d. Trabajo que exige esfuerzo fisico

e. Trabajo que requiere habilidad y destreza manual o corporal

| 10) Condiciones de Trabajo

a. Trabajo en oficina /bien acondicionada

b. Trabajo en interiores/ con alguna incomodidad ambiental: temperatura, humedad,
ruidos, polvo

c. Trabajo a la intemperie

d. Trabajo expuesto a factores especiales como desperdicios, aceites, pinturas

| 11) Observaciones
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Analisis, disefio y propuesta de un programa de capacitacion para el
personal cuyos perfiles no se correspondan con el cargo ocupado.
La capacitacion es una herramienta que puede ser utilizada para apoyar el
jogro de objetivos estratégicos organizacionales, determinados con
anterioridad y para servir a los fines de una institucién. Capacitar es producir
competencias cuando se trata de una transformacion profesional y la
capacitacion es el sistema de produccion de competencias. Por ello, debe
responder a las necesidades que generan los acontecimientos cotidianos en
las organizaciones.
Podemos definir competencias como el comulo de conocimientos,
capacidades de accién y comportamientos en funcidn de una situacion
laboral determinada.
Las competencias deben ser el objetivo final de un programa de capacitacion.
Pero una competencia no se reduce a un conocimiento o a una técnica, no se
limita a una actitud o aptitud, sino que por el contraric €s una conjuncion
compleja donde se armonizan de forma particularisima diversos tipos de
elementos.
La competencia impulsa, articula, pone en sinergia, compone y pondera
constantemente los recursos, gue no solo son los conocimientos, y es el
resultado final de la integracién de los mismos.
Competencia significa:

» Poseer los conocimientos o capacidades y saber transferirlos a su

debido tiempo.
» Saber organizar, seleccionar, integrar todo aqueilo que es necesario

para llevar a cabo una determinada actividad, resolviendo los
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problemas o ejecutando proyectos.
» Saber adaptar la tarea a la realidad, las circunstancias y el momento
en que se desarrolla, no siempre la tarea es Unica y debe repetirse en

forma idéntica.

Con estas premisas podemos formular una adecuada Capacitacion de

Adecuacidn Ocupante/Puesto.

El Estatuto para el Personal de la Administracidén Publica de la Provincia de
Cordoba que se encuentra vigente, no contempla ningun tipo de capacitacion.
Actualmente se encuentra en elaboracién y estudio, en forma conjunta con
los representantes gremiales, un anteproyecto de Ley que contemple en un
titulo especial la Capacitacion por Competencias y donde una de las

clasificaciones de la capacitacion o formacion de los agentes es:

Nivelacion. Es la capacitacion que debe recibir el personal operativo y de
conduccién que al momento de entrar en vigencia esta ley ocupan un cargo
de carrera y no cumplen con los requisitos académicos o de calificacion
técnica o profesional del mismo. El régimen de capacitacion de nivelacion
serd el que se establezca en la reglamentacion de esta ley. El plazo maximo
para iniciar la capacitacion de nivelacién no deberé exceder de un afio a
partir de la entrada en vigencia de esta ley.
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Analisis, disefio y propuesta de programa de evaluacion para ascensos
y /o promociones del personal de planta que pertenece a puestos
jerarquicos y no jerarquicos.

Aunque hoy ya se habla mucho mas de desempeio, de como evaiuarlo y
para que, la utilizacion del desempefio como la base de ia promocién, sigue
siendo revolucionaria y no muy difundida en la practica.

Algunos conglomerados laborales, especialmente aquellos fuertemente
sindicalizados, siguen promoviendo al personal sobre la base de la
antigiledad. En iugar de motivar hacia la excelencia, este esquema solo
alienta la actitud de sentarse y esperar.

Un plan de carrera basado en la administracion del desempefio, posiciona a
los mejores candidatos para futuros entrenamientos que los llevan a
promociones donde esten verdaderamente preparados para asumir los
nuevos compromisos y alcanzar los resultados deseados.

La evaluacion del desempefio es un instrumento de gestidbn orientado a
impulsar el desarrollo y carrera profesional de los agentes a través de la
identificacion de areas para el mejoramiento continuo en el dominio de las
competencias que el puesto requiere, asi como el reconocimiento por la tarea

realizada.
Debera tenerse en cuenta para:
» Adquirir los derechos de carrera
¥ Participar en concursos de ascenso 0 promocion

» Formular programas de capacitacion.
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» Evaluar procesos de seleccion y
» Determinar la permanencia en el servicio.

E! desempefio de cada agente sera evaluado sobre la base de la previa
valoracién que del mismo efectlien sus superiores, sus compafieros de
trabajo (pares), sus subalternos (en caso de poseerios) y su propia auto
evaluacion, es decir mediante un sistema valorativo que posibilita que un
grupo de personas evaluen a otra por medio de una serie de items o factores
predefinidos. Este procedimiento asegura una mayor transparencia y
objetividad dado que solo se toman en cuenta los promedios ponderados de

todos los evaluadores.

Los factores evaluados son comportamientos observables en el desarrollo
diario de la practica laboral, en todos los casos mediante los mecanismos

previstos en las legislaciones vigentes.

En base a dichas valoraciones, los Evaluadores determinaran los grados de
competencias con que cuente el agente e informaran, contrastando con las
competencias y requerimientos de cada puesto de trabajo, si aquél se
encuentra o no en condiciones de ascender verticalmente (a otra categoria

de su agrupamiento) u horizontalmente (a otro agrupamiento).

Para medir cada competencia (generales y especificas) se utilizaran los

grados y ponderaciones preestablecidos en la disposiciones legales.

Para el resultado final de la evaluacion de desempenfo se utilizaran CINCO

(5) calificaciones, segun el porcentaje final aicanzado:

A) EXCEPCIONAL: Para aguellos que demuestren logros excepcionaies y
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extraordinarics en todas las manifestaciones de su trabajo. Desempefic
raramente igualado por otros agentes que ocupan puestos de comparable

ambito de actuacion y responsabilidad.

B) DESTACADO: Cuando los resultados superan lo esperado. Refleja un
nivel de consecucion y desempefic que supera bastante 1o razonable en las
diferentes manifestaciones de su t{rabajo. El agente demuesira de forma
regutar logros significativos. Como evaluacién global, este grado de

desempefio se aplica a aquellos que estan entre los mejores.

C) BUENQO: Se entiende como normal, el esperable para el puesto. Este
grado debe ser aplicado a aqueilos cuyo desempefio cumple claramente
todas las exigencias principales del puesto. Refleja un desempeiio riguroso,
el habitual de aquellos agentes que tienen conocimientos, formacion vy
experiencia apropiados para el puesto. Los agentes en este grado llevan a

cabos su tarea reguiarmente de forma profesional y eficaz.

D) NECESITA MEJORAR: Este grado refleja un desempefio que no cumple
completamente las necesidades del puesto en las principales competencias
exigidas. El agente demuestra capacidad para lograr la mayoria de las

tareas, pero necesita mayor desarrollo.

E) RESULTADOS INFERIORES A LOS ESPERADOS: Se aplica para

aquellos cuyo trabajo en términos de calidad, cantidad y cumplimiento de
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objetivos esta claramente por debajo de las exigencias basicas de su puesto

de trabajo, y debe mejorar significativamente su desempeiio.

La evaluacion de desempefio de cada agente permitira conocer la diferencia
entre las competencias que posee y las requeridas por el puesto, y disponer
en consecuencia la capacitacion del mismo sé6lo en aquellas competencias
ausentes o menos desarrolladas, ya que la capacitacion siempre estara
orientada a las diferencias y/o dificultades que presente cada agente en
relacion directa con las competencias requeridas por el puesto de trabajo que

ocupa.
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Analisis, disefio y propuesta de programa de capacitacion permanente

de personal con asignacién de puntaje.

La capacitacion de los empleados esta orientada a propiciar el mejoramiento
en la prestacion de los servicios, y a subsanar las deficiencias mas
importantes detectadas en la evaluacion del desempefio y a desarrollar las
potencialidades, destrezas y habilidades de los empleados en relacion a los
distintos puestos para posibilitar su progreso en la carrera administrativa.

En el punto anterior hablabamos de la capacitacion para Nivelacién, pero
convenimos que no es el Gnico tipo ni objetivo que puede y debe tener la

capacitacién, asi podemos decir que la capacitacién comprende tambign

o Actualizacion. Es la que sirve para mantener actualizados a los
agentes publicos en el dominio de métodos y técnicas de trabajo,
acordes a las exigencias del momento o cuando ocufrieren cambios
tecnologicos que ameriten un adecuado adiestramiento y nuevos

conocimientos para un eficiente desempeno.

o Capacitacion o formacion. Es la que se determina para completar en

grado necesario las competencias de cada puesto.

La capacitacion que haya recibido un agente publico debera ser
debidamente registrada en su legajo personal, cuya mejora deberia

reflejarse en la proxima evaluacién del desempefio

Es de competencia de la maxima jerarquia de Recursos Humanos, sea

esta una Direccion, Gerencia o Departamento, establecer las politicas,
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métodos y procedimientos para el desarrollo de la capacitacion de los

agentes publicos.

Asimismo elaborar anualmente un Plan de Capacitacion teniendo en
cuenta las necesidades formativas que, por su contenido y objetivos, se
consideren imprescindibles y prioritarias, como asi también la certificacion

de las capacidades adquiridas y la asignaciéon de puntaje asignados.

El modelo de gestion de recursos humanos por competencias implica el

desarrollo individual de las competencias.

‘L a gestion de competencias no puede pasar por la creacion de planes
generales de formacion, y se apoya en una idea fundamental: es la
movifidad en el transcurso de la carrera profesional la que aporta

ocasiones de desarrolfo individual y procura ocasiones de aprender’
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Estudio y analisis de factores que coadyuvan a la satisfaccion y
motivacién con que el personal desarrolla sus tareas.
En un sentido amplio, podemos definir la motivacion como un conjunto de
fuerzas impulsoras que se han puesto en movimiento a causa de la
presencia de un estimulo, que puede ser externo o bien interno.
Muchas veces se piensa que con retribuciones monetarias, dadas
sistematicamente o periédicamente, © bien con recompensas en
situaciones puntuales, el personai debe considerarse motivado.
Es claro que este proceder tendra poca vida como incentivo, ya que las
personas no haran absolutamente nada fuera de su tarea habitual o por
iniciativa personal, solo se pondran en accién en aquellas oportunidades
en que se les otorgue retribuciones monetarias a cambio.
En el ambito donde estamos trabajando, o sea la administracion publica
provincial, la motivacion debe centrarse en dos factores

» La capacitacion

» La carrera administrativa
Es importante lograr que la capacitacion no se reduzca a una actividad
obligatoria y puntual, sino que forme parte de un proyecto y de una
estrategia que respondan a una politica.
Resulta interesante considerar que se aprende no solo por situaciones
disefiadas a tal efecto, sino también en circunstancias de ruptura de la
rutina de trabajo y de ia tarea laboratl que se constituye en acontecimiento.
Esto otorga al adulto un lugar prominente, que lo convierte en el interesado
directo del aprender y puede utilizar recursos pedagogicos que van mas

alla del curso de capacitacion en si. Deja de ser objeto de capacitacion,
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receptor pasivo de distintas propuestas para convertirse en un elemento
activo que participa, interroga y solicita hasta llegar ha hacerse cargo de su
propia capacitacion, integrando todas sus experiencias.

Por ello, la integracidon de las acciones de capacitacion a la actividad
laboral cotidiana ha generado innovaciones en donde algunos agentes
buscan involucrar a las altas conducciones a fin de crear condiciones para
que los resultados de la capacitacion sean incorporados a ta labor diaria.

La carrera administrativa es un sistema técnico de administracién de los
Recursos Humanos, que tiene por objeto garantizar la eficiencia de la
administracién publica provincial y ofrecer igualdad de oportunidades para
el acceso al servicio publico.

Para alcanzar estos objetivos, el ingreso, la permanencia, el ascenso y
desarrollo de los empleados de carrera administrativa se hara
exclusivamente con base en el mérito, la capacidad y la evaluacién.

Esta carrera administrativa es, como derecho del agente pﬂplico, el
progreso del mismo en los niveles, agrupamientos y categorias en que
revista o en las que pueda revistar como consecuencia de los cambios que

pudieran producirse dentro de la misma carrera.
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A modo de conclusion

Como enunciaramos al inicio La Administracion del Desempefio es el
objetivo de esta etapa, y es en ese sentido que se centraron todos los
esfuerzos pero hay aspectos particularisimos que deben ser tenidos en

cuenta:

+

!

Que estamos en un ambito taboral publico y no privado

* Que el 26 de Diciembre de 1996 se sanciona la Ley N° 8575
mediante la cual se procede a la Reorganizacion del Sector Publico
Provincial y en el art. 41 se dispone la suspension del Escalafon de la
Ley N° 6403

< Que es de vital importancia tomar en cuenta el numero de agentes

con que cuenta la administracién

+*,
0’0

Que no es un tema menor, ni debe descuidarse, las relaciones con
los representantes gremiales

Por todo ello se constituyo un equipo interdisciplinario en el ambito de la
Secretaria General de la Gobernacion y la Funcion Publica y la Direccion
General de Personal, a fin de elaborar un proyecto de Ley de Estatuto y
Escalafon para la Administracion Publica Provincial, el cual debe ser
consensuado con el Sindicato de Empleados Publicos de la Provincia.

Un primer borrador de dicho anteproyecto, y a modo de ejemplo de los
aspectos generales y del trabajo realizado en esta etapa, se incluye a

continuacion.-
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PRIMER BORRADOR DEL PROYECTO DE LEY

ESCALAFON PARA EL. PERSONAL DE LA ADMINISTRACION PUBLICA

PROVINCIAL DE LA PROVINCIA DE CORDOBA

CAPITULO |

LA GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS DE LA ADMINISTRACION

PUBLICA PROVINCIAL

Articulo 12, La Gestion de los Recursos Humanos es una herramienta al servicio de
la eficacia administrativa. Su principal razdon de ser es la de ayudar a la
Organizacion a alcanzar sus objetivos. Para ello la Gestion de Recursos Humanos
impulsa acciones dirigidas a desarrollar la motivacidn y el compromiso de los
empleados, al fortalecimiento de una cultura comin y a la mejora de las

competencias profesionales de los miembros de la Administracién Piblica.

Articulo 2°. La Gestién por Competencias en Recursos Humanos se basa en un
modelo que transparenta [os mecanismos para que un trabajador pueda capacitarse
y crecer en la misma Administracion en la que forma parte.

Las competencias representan los conocimientos, capacidades, habilidades vy
comportamientos que demuestra un empleado en el cumplimientc de su trabajo y

que son factores claves para el logro de los resuitados pertinentes a las estrategias
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de la Administracion Publica.

CAPITULO 1l

CARRERA ADMINISTRATIVA

Articulo 3°. Definicion. La carrera administrativa es un sistema técnico de
administracién de los Recursos Humanos, que tiene por objeto garantizar la
eficiencia de la administracion publica provincial y ofrecer igualdad de oportunidades

para el acceso al servicio publico.

Para alcanzar estos objetivos, el ingreso, la permanencia, el ascenso y desarrollo
de los empleados de carrera administrativa se hara exclusivamente con base en el

mérito, la capacidad y la evaluacion.
Esta carrera administrativa es, como derecho del agente publico, el progreso del
mismo en los niveles, agrupamientos y categorias en que revista o en las que pueda

revistar como consecuencia de los cambios que pudieran producirse dentro de la

misma carrera.

Articulo 4°. Principios Rectores. Ademas de los principios de moralidad,
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eficiencia, eficacia, imparciatidad, probidad, responsabilidad, transparencia y
servicio a la ciudadania, la carrera administrativa debera desarrollarse

fundamentalmente en los siguientes principios:

- Principio de Mérito v Capacidad: Segln el cual el acceso a cargos de carrera,

la permanencia en los mismos y el ascenso estaran determinados por la
demostracion permanente de las calidades, la experiencia, el buen desempefio
laboral, la capacitacién y la observancia de buena conducta de los empleados
que pertenezcan a la carrera y de los aspirantes a ingresar en ella; las que seran

evaluadas permanentemente.

- Principio de lgualdad: Segtn el cual todos los ciudadanos de la Provincia de

Cérdoba tienen el derecho de participar, en igualdad de oportunidades y sin
discriminacién alguna de ninguna indole, en todas las convocatorias para la

cobertura de empleos de la carrera.

- Principio de Publicidad: Segun el cual los distintos organismos y reparticiones

del Estado Provincial estan obligados a realizar las convocatorias p(blicas y
abiertas a través de un medio de comunicacion escrita de amplia circulacion
provincial, ademéas del Boletin Oficial, en la que se exprese minimamente el
cargo vacante a llenar, las funciones a cumplir, los requerimientos vy

competencias del puesto y las pruebas a realizar por los postulantes.

La falta de estas publicaciones acarrea la nulidad de la convocatoria, la que

puede ser declarada de oficio 0 a peticion de parte, ya que éstas estan
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orientadas a brindar igualdad de oportunidades y transparencia al proceso de

seleccion.

- Principio de Capacitacion: Segun el cual todos los agentes publicos tienen el

derecho y el Estado Provincial el deber de formarlos y capacitarios para el
desarrolto y perfeccionamiento de sus competencias laborales a los fines de ta
permanencia y ascenso en los cargos, y para una prestacion eficaz, eﬁ!ciente y
responsable de 10s servicios a la comunidad.

El plan de capacitacion es un instrumento de gestion vinculado a los objetivos
estratégicos de la Administracidon Puablica Provincial. Como tal, debe responder
de forma sistematica y organizada a las necesidades de capacitacion que se

derivan de éstos.
Articulo 5°. Ambito de aplicacién. Las disposiciones de la presente ley son de

aplicacién a los agentes comprendidos en el Estatuto del Personal de Ia

Administracion Publica Provincial.

CAPITULO If

Tramos, Agrupamientos, Categorias y Niveles

Articulo 6°, Existiran dos Tramos: el de Personal de Ejecucion y el de Personal de

Conduccion.
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1) Personal de Ejecucién: Comprende a los Agrupamientos Servicios Generales,
Oficios, Administrativo, Técnico y Profesional, donde los agentes revistaran de la
Categoria 1 a 4 para todos ellos. La ubicacion en cada una de estas Categorias
estard determinada por el porcentgje de cumplimiento de cada agente de las

competencias requeridas por el puesto de trabajo que ocupa.

En la Categoria 1 revistaran los agentes que reunan las competencias minimas
necesarias requeridas para el puesto, esto es el ... % de las competencias

requeridas. De lo contrario, no se lo considerara competente para el puesto.

En ia Categoria 2 revistaran los agentes que retinan competencias por encima del
estandar requerido por el puesto. Es decir, cumpla con el ... % de las

competencias requeridas.

En la Categoria 3 revistaran los agentes que cumplan con el ... % de las

competencias requeridas por determinado puesto.

En la Categoria 4 revistaran en caracter de Instructores aquellos agentes que han
excedido el cumplimiento dei ... % de las competencias requeridas por el puesto de
trabajo que ocupa, y gue en consecuencia se encuentran en condiciones de

ensefiar éstas a otros.

A) Agrupamiento Servicios Generales: Incluye al personal que desempefie

tareas de vigilancia, limpieza y proteccion de edificios, equipos, automotores,
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materiales y elementos, conduccién de vehiculos oficiales y cafeteria.

B} Agrupamiento Oficigs: Inciuye al personal que realice tareas de saneamiento,

produccion, construccién, reparaciéon, conservacion de muebles, maquinas,
edificios, instataciones, equipos, automotores, herramientas, utiles y toda
clase de bienes en general que para su realizacidbn se requiere el
conocimiento de un oficio y la habilidad en el uso de los procedimientos y el

manejo practico que involucra.

C) Agrupamiento Administrativo: Incluye al personal que desempefe tareas

D)

administrativas principales, complementarias y auxiliares, atencion al pablico,
atencion telefénica, y en general todas aquellas tareas por medio de las

cuales se desarrolla la gestién administrativa del Estado Provincial.

Agrupamiento Técnico: Este Agrupamiento incluye al personal que
desempefie tareas para lo cual se requiere la pericia y habilidad en el manejo
de sistemas, procedimientos y métodos de un area de actividad especifica,
para lo cual debera poseer el correspondiente titulo que asi lo habilite. Este
Agrupamiento se divide en Técnico General y Técnico Especializado. El
Técnico General incluye al personal que posee Titulo Técnico Secundario y el
Técnico Especializado comprende al que ostenta Titulo Oficial no terciario,
Titulo Terciario no oficial o Titulo Terciario Oficial con plan de estudio menor

de tres anos.

E) Agrupamiento Profesional: incluye al personal que posee Titulo Terciaric con
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plan de estudio de tres afos 0 mas, expedido por Instituciones Oficiales o
Titulo Universitario, y desempefie funciones afines a su profesign. Este
Agrupamiento se divide en Profesional Titulo Universitario y Profesional Titulo

Terciario, segun el titulo que ostente.

I} Personal de Conduccion: Comprende a las Jefaturas de Seccién, Division y

Departamento, cada una de ellas dividida en dos niveles segun el porcentaje de
cumplimiento de las competencias requeridas por el puesto de trabajo que ocupa.
En el Nivel 1 revistaran aquellos Jefes que reunan el ... % o mas de las
competencias requeridas para e! puesto y en el Nivel Il aquellos que cumplan con el

..... % de las competencias requeridas por el puesto.

CAPITULO N

DEL INGRESO

Articulo 7°. E! ingreso a los puestos de la Carrera Administrativa se hara

exclusivamente con base en el mérito, la capacidad y la calificacién, y en tpdos los

casos mediante concurso abierto de antecedentes y prueba de oposicidn donde

podra presentarse cualquier ciudadano como asi también los propios agentes

publicos que aspiren a ocupar dichos cargos.

E! ingreso se producira en cualquier cargo vacante del tramo de personal de
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conduccidn, y en las Categorias 1 a 3 de todos los Agrupamientos del tramo de
personal de ejecucion. Para la cobertura de cargos de la Categoria 4 de cualquier
Agrupamiento del Tramo de personal de Ejecucién, el procedimiento para dicha
cobertura sera por seleccion interna abierta, ya que dicha categoria de Instructor
presupone la adquisicion de los conocimientos y competencias adguiridos a través
de su paso por los anteriores categorias del respectivo agrupamiento,

encontrandose en condiciones de transmitirlos a otros agentes.

Todo ingreso estara determinado por el cumplimiento de las competencias comunes
y especificas requeridas para cada puesto, segun su tramo, agrupamiento, categoria
y nivel; de manera que el ingreso se registrara en la categoria o nivel de cada
agrupamiento y tramo para la cual el agente reuna las competencias regueridas
para el puesto en cuestién y no necesariamente en el nivel de ingreso de cada uno

de éstos.

Sera condicion ineludible para el ingreso a cualquiera de los cargos de la carrera

administrativa gue el postulante ostente titulo secundario compieto.

CONCURSOS - JUNTA DE SELECCION Y CALIFICACION

Articulo 8°. Los Concursos establecidos en esta Ley para la cobertura de puestos
vacantes en la Administracion Publica Provincial, seran en todos ios casos abiertos

y se efectuaran con arreglo a las disposiciones que se establecen en este Capitulo.
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Articulo 9°. Las selecciones abiertas se efectuardn mediante evaluacion de
antecedentes de los postulantes, las pruebas de oposicién que asimismo se dispongan
conforme a los particulares requerimientos y competencias del puesto que se fijan en la
presente ley y su reglamentacion, y entrevista personal realizada por profesionales
especialistas en psicologia laboral a aquelios postulantes que hubieran alcanzado los
puntajes requeridos para la cobertura del cargo. El Jefe directo tiene el derecho de
opinar cual de los postulantes (que cumplan con todos los requisitos exigidos para
determinado puesto) sera incorporado.

El procedimiento para la seleccidn abierta sera el que se establezca en la

reglamentacion de esta Ley.

Articulo 10°. El llamado a seleccion abierta sera dispuesto por Resolucidén de la
Secretaria General de la Gobernacién y de Informacion Publica o quien en el futuro
sea competente para entender en materia de Recursos Humanos y de quien
dependa la Direccion General de Personal, a propuesta del Titular del Ministerio,
Secretaria, Organismo Descentralizado, Sociedades del Estado o Jurisdiccion de

nivel eguivalente.

Articulo 11°. De no haberse presentado ningin postulante o menos de tres (3) que
no retnan los requisitos establecidos en la Ley, su reglamentacion y la Resolucion
dictada al efecto, dicho concurso sera declarado desierto, pudiendo procederse a un

nuevo llamado. En el segundo de estos casos el Poder Ejecutivo podra: a) disponer



la contratacion de uno de los postulantes presentados para la cobertura provisoria
del cargo por un periodo de SEIS (6) meses, prorrogable por unica vez y por el
mismo periodo, o b) disponer la contratacion de otra persona por igual periodo; en
ambos casos hasta que se disponga la cobertura definitiva de! mismo a través del
nuevo concurso. Si la cobertura definitiva del cargo ocurriera antes del vencimiento
del contrato o su prorroga, éste finalizara automaticamente a partir de la designacion
del titular del cargo. En ambos casos el personal contratado debera cumplimentar
por lo menos con el 75% de los requerimientos y competencias exigidas para el
cargo por la presente ley y su reglamentacion. Para el supuesto que este personal
contratado revistara en el algin cargo de la Administracidn Provincial, retendra su

cargo de revista mientras dure su contratacion.

Articulo 12°. La Direccion General de Personal designara una Junta de Calificacion
y Seleccion de postulantes para dichos concursos. La Junta estara integrada por
CUATRO (4) miembros titulares, DOS (2) designados por la Direccién General de
Personal, uno de los cuales actuaréa como Presidente y otro que oficiara como
Secretario de Actas, UNO (1) designado por la reparticion donde pertenezca el
cargo vacante a cubrir, y UNO (1) designado por la entidad gremial representativa
del cargo a cubrir (Sindicato de Empleados Publicos o Unidn del Personal Superior),
todos ellos actuaran con voz y voto y en caso de empate se decidird con el voto del
Presidente. Asimismo cada miembro titular tendréd un suplente, quien actuara en

ausencia de titular.
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CAPITULO \V

DE LOS ASCENSOS Y PROMOCIONES

Articulo13°. Una vez al afio la Secretaria General de la Gobernacion, a través de la
Direccion General de Personal evaluara por competencias el desempefio del
personal comprendido en la presente ley, segun el procedimiento y modalidad que

se disponga en la reglamentacion de la presente.

Dicha evaluacion de desempefio por competencias permitird determinar el personal
gue se encuentre en condiciones de ascender verticaimente (dentro de un mismo

agrupamiento) o promocicnar horizontalmente (entre agrupamientos}.

Se garantiza el desarrollo de una carrera profesional de manera vertical, mediante la
promocion dentro del agrupamiento y tramos, en la medida en que se cumpla con
los tiempos minimos de permanencia en el puesto, las calificaciones en las
evaluaciones anuales y los requisitos de dominio de competencias necesarias para

cada puesto.

El cumplimiento de los requisitos de capacitacidon y entrenamiento, permiten el
desarrollo y perfeccionamiento de las competencias laborales, para promover

horizontal y ascender verticalmente en la carrera.
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Para cualquier ascenso y promocion, el agente debera haber permanecido en su

cargo de revista el tiempo que para cada tramo, categoria, agrupamiento y nivel se

indica en el siguiente cuadro:

TRAMO PERSONAL OPERATIVO

Antigie. AGRUPAMIE
dag NTOS
'Sewicios 1 | ‘ Profésion'
i -Oficios *| Administrativo; Técnico - : s
Grales. al
~[Especial] T | Tt
General
zado | Univers. | Terciario
2 1 1 1 1 1 T ‘
3 2 2 2 2 2 2 2
4 3 3 3 3 3 3 3
4 4 4 4 4
4 (Instructo (Instructo|(Instructo|({instructo|(Instructo
4 (Instructor) r) 4 (Instructor) r) r) r) r)
TRAMO PERSONAL DE CONDUCCION
Jefe de Jefe de Jefe de |
Seccion Divisidn Departamento
Nivet 1 Nivel 1 -Nivel 1
5 Nivel 2 Nivel 2 Nivel 2
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GESTION POR COMPETENCIAS

Articulo14°. El presente Escalafén esta formulado sobre un modelo de Gestion de

Recurscs Humanos por Competencias.

La "Competencia Profesional" es la idoneidad o capacidad para realizar ung tarea o
desempefiar un puesto de trabajo eficazmente por poseer las calificaciones
requeridas para ello, segun definicidn de la Organizacion Internacional del Trabajo

(OLT).

Dicho modelo es integral y son los mismos principios que se usan en Seleccion de

Personal, Capacitacion y Desarrollo Profesional; y, Evaluacién del Desempefio.

Articuto 15°. Definicion de competencias. Las distintas competencias (generales
y especificas) requeridas por cada puesto de ifrabajo se encuentran nominadas y
definidas en el Diccionario de Competencias y sus Grados, como se establece en la

reglamentacion de esta Ley

EVALUACION DEL DESEMPENO POR COMPETENCIAS
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Articulo16°. La evaluacion del desempefio es un instrumento de gestion orientado a
impulsar el desarrollo y carrera profesional de los agentes a través de la
identificaciéon de areas para el mejoramiento continuc en el dominio de las
competencias que el puesto requiere, asi como el reconocimiento por la tarea

realizada.

Debera tenerse en cuenta para:
a) Adquirir los derechos de carrera
b) Participar en concursos de ascenso 0 promocion
¢) Formular programas de capacitacion.
d) Evaluar procesos de seleccion y

e) Determinar la permanencia en el servicio.

El desempefio de cada agente serd evaluado sobre la base de la previa valoracion
gue del mismo efectien sus superiores, sus compaferos de trabajo (pares), sus
subalternos (en caso de poseerlos) y su propia auto evaluacion, es decir mediante
un sistema valorativo gue posibilita gue un grupo de personas evaluen a otra por
medio de una serie de items o factores predefinidos. Este procedimiento asegura
una mayor transparencia y objetividad dado que solo se toman en cuenta los

promedios ponderados de todos los evaluadores.
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Los factores evaluados son comportamientos observables en el desarrollo diario de
la practica laboral, en todos los casos mediante los mecanismos previstos en la

reglamentacion de esta Ley.

En base a dichas valoraciones, los Evaluadores determinaran los grados de
competencias con que cuente el agente e informaran, contrastando con las
competencias y requerimientos de cada puesto de trabajo, si aquél se encuentra o
no en condiciones de ascender verticalmente (a otra categoria de su agrupamiento)

u horizontalmente (a otro agrupamiento).

Para medir cada competencia (generales y especificas) se utilizaran los grados y

ponderaciones establecidos en la reglamentacion de esta ley.

Para el resultado final de la evaluacion de desempefio se utilizaran CINCO (5)

calificaciones, segun el porcentaje final alcanzado:

A) EXCEPCIONAL: Para aquellos que demuestren logros excepcionales vy
extraordinarios en todas las manifestaciones de su trabajo. Desempeno raramente
igualado por otros agentes que ocupan puestos de comparable &mbito de actuacion

y responsabilidad.

B) DESTACADO: Cuando los resultados superan lo esperado. Refleja un nivel de
consecucion y desempefio que supera bastante lo razonable en las diferentes

manifestaciones de su trabajo. El agente demuestra de forma regular logros
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significativos. Como evaluacion global, este grado de desempefno se aplica a

aquellos que estan entre los mejores.

C) BUENQ: Se entiende como normal, el esperable para el puesto. Este grado debe
ser aplicado a aquellos cuyo desempefio cumple claramente todas las exigencias
principales del puesto. Refleja un desempefio riguroso, el habitual de aquellos
agentes que tienen conocimientos, formaciéon y experiencia apropiados para el
puesto. Los agentes en este grado llevan a cabos su tarea regularmente de forma

profesional y eficaz.

D) NECESITA MEJORAR: Este grado refleja un desempefio que no cumple
completamente las necesidades del puesto en las principales competencias
exigidas. El agente demuestra capacidad para lograr la mayoria de las tareas, pero

necesita mayor desarrolio.

E) RESULTADOS INFERIORES A LOS ESPERADOS: Se aplica para aquellos cuyo
trabajo en términos de calidad, cantidad y cumplimiento de objetivos esta
claramente por debajo de las exigencias basicas de su puesto de trabajo, y debe

mejorar significativamente su desempefio.

La evaluacion de desempefo de cada agente permitira conocer la diferencia entre
las competencias que posee y las requeridas por el puesto, y disponer en
consecuencia la capacitacion del mismo sélo en aquellas competencias ausentes o

menos desarrolladas, ya que la capacitacion siempre estara orientada a las



diferencias y/o dificultades que presente cada agente en relacion directa con las

competencias requeridas por el puesto de trabajo que ocupa.

Articulo 17°, Alcance: Seran evaluados todos los agentes de la administraciéon

publica comprendidos en la Ley 7233.

Articulo 18°. Responsable: La Direccién General de Personal sera la encargada de
planificar y administrar el sistema de evaluacion del desempefio, mediante
metodologias objetivas y cuantificables con el objeto de asegurar la equidad dei

sistema, de conformidad con lo establecido en la reglamentacion de esta Ley.

Articulo 19° Instrumentos. La Direccion General de Personal adoptara, establecera
o modificara los instrumentos de evaluacion y calificacion del desempeno laboral,
gue obligatoriamente deberan utilizar todas las reparticiones de la Administracion

Publica Provincial que cuenten con personal regido por la Ley 7233.

El evaluado y el evaluador tendran conocimiento previo de las competencias
definidas (generales y especificas) y grados requeridos en relacion con el puesto de
trabajo, como asi también de los procedimientos que se utilizaran para evaluar las

competencias y de los usos posteriores de la infformacion resultante.

Articulo 20° Cada una de las reparticiones comprendidas en ia presente ley debera

efectuar el proceso de evaluacion del desempefio laboral a todo el personal de
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carrera, operativo y de conduccién, basado en las normas que se estableceran en la

reglamentacién de esta Ley.

La evaluacion del desempefio se efectuard anualmente en las fechas senaladas por
la Direccion General de Personal. La evaluacion tiene caracter obligatorio tanto para
el evaluado como para los evaluadores (superiores, pares y subordinados), y por
consiguiente el incumplimiento de esta disposicion serd considerado falta grave y

pasible de las medidas disciplinarias que establece la legislacion vigente.

En todo el procedimiento de evaluacidn, tanto en la eleccion de los evaluadores, en
la evaluacion misma, en la carga de dicha evaluacion en el Sistema Informatico,
como en la comunicacion dei resultado, toda la informacion obtenida por cualquiera
de los intervinientes tendré caracter confidencial y secreta, constituyendo un deber
de todo agente publico el de guardar debida reserva de la misma, constituyendo
dicha transgresion una falta grave y pasible de las sanciones disciplinarias previstas

en la iegislacion vigente.

Todos los evaluadores de cada agente seran elegidos al azar (salvo el jefe
inmediato), debiendo todos ellos guardar secreto sobre el agente que les ha tocado
evaluar, limitandose a efectuar la evaluacién de conformidad con el procedimiento
indicado; elio a fin de que el evaluado desconozca quiénes o evaluaron, y asimismo

que el evaluador desconozca quiénes son los otros evaluadores del agente.
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En caso que existiera enemistad manifiesta o los uniera lazos familiares entre
evaluador y evaluado, u otra razén valedera, debidamente documentada, el
evaluador podra solicitar a la Direccién General de Personal, como caso

excepcional, su apartamiento de dicha evaluacion.

Articulo 21°. Quien deba efectuar la evaluacion ¢ ser evaluado, en ambos casos
debe haber desempefiado sus funciones en el mismo sector por lo menos seis (6)

meses antes de la fecha de la evaluacion.

Articulo 22°. El personal operativo y de conduccién podran solicitar ante la
Autoridad Evaluadora, la revision de los resultados de su evaluacion. La decision

final de aquélia sera irrecurrible.

El evaluado gque estuviere disconforme con su evaluacidn de desemperio, podra
solicitar que se le exhiban las evaluaciones practicadas, las que Unicamente podran
serie exhibidas por Sistema, es decir sin que se pueda identificar a los evaluadores.
Las caracteristicas de este Sistema seran desarroliadas en la reglamentacion de la

presente.

Articulo 23°. Comunicacion del resultado de la evaluacion. La calificacion, producto
de la evaluacion del desempefio laboral, serd enviada por la Direccidon General de
Personal al Supervisor directo quien se la comunicara al evaluado mediante una
entrevista. Todo o anterior conforme con el procedimiento especial que se

establezca en la regiamentacion de la presente.
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CAPACITACION POR COMPETENCIAS

Articulo 24°. Objetivos de la capacitacidon. La capacitacion de los empleados esta
orientada a propiciar el mejoramiento en la prestacion de los servicios, y a subsanar
las deficiencias mas importantes detectadas en la evaiuacion del desempefio y a
desarrollar las potencialidades, destrezas y habilidades de los empleados en
relacion a los distintos puesios para posibilitar su progreso en la carrera

administrativa.

Articulo 25°. A los efectos de esta Ley, la capacitacion o formacion de los agentes

de carrera se clasifica de la siguiente forma:

1. Nivelacion. Es la capacitacidon que debe recibir el personal operativo y de
conduccion que al momento de entrar en vigencia esta ley ocupan un
cargo de carrera y no cumplen con los requisitos académicos o de
calificacion técnica o profesional del mismo. El régimen de capacitacion
de nivelacion sera el que se establezca en la reglamentacion de esta iey.
Ei plazo maximo para iniciar la capacitacion de nivelacion no debera

exceder de un ano a partir de la entrada en vigencia de esta iay.

2. Actualizacion. Es la que sirve para mantener actualizados a los agentes

pabiicos en el dominio de métodos y tecnicas de trabajo, acordes a las
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exigencias del momento o cuando ocurrieren cambios tecnoldgicos que
ameriten un adecuado adiestramiento y nuevos conocimientos para un

eficiente desempeno.

3. Capacitacion o formacién. Es la que se determina para completar en

grado necesario las competencias de cada puesto.

Articulo 26°. Toda capacitacidon que haya recibido un agente publico debera ser
debidamente registrada en su legajo personal, cuya mejora deberia reflejarse en la
préxima evaluacion del desempeiio. De lo contrario deberan adoptarse los cursos
de accion correspondientes a fin de analizar ia causa de la anomalia y los pasos a
seguir con dicho agente, de conformidad con el procedimiento que determine la

reglamentacion de la presente.

Articulo 27°. La Secretaria General de la Gobernacion y de Informacion Publica, a
través de la Direccién General de Personal, establecera las politicas, métodos y

nrocedimientos para el desarrollo de la capacitacion de los agentes publicos.

Asimismo elaborara anualmente un Plan de Capacitacion teniendo en cuenta las
necesigades formativas que, por su contenido y objetivos, se consideren

imprescindibles y prioritarias.

CAPITULC V
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REENCASILLAMIENTO DEL PERSONAL EN ACTIVIDAD

Articulo 28°. E! actual personal regido por la Ley 7233, sera reencasillado de
conformidad con las disposiciones de este Capitulo, y dentro de los Tramos y

Agrupamientos en que actualmente revistan.

Si con motivo del reencasiliamiento efectuado en virtud del presente Escalafon,
algin agente no alcanzara a completar los porcentajes minimos de competencias
exigidas en relacion al puesto de trabajo ocupado, es decir que esté por debajo del
porcentaje de competencias requeridas para cada cargo en cada agrupamiento y
tramo, el agente serd debidamente capacitado (nivelacion) en aquellas
competencias faitantes, a fin de que antes de cumplirse el primer afio de vigencia
del presente Escalafén, el agente alcance los porcentajes minimos requendos para

cada cargo.
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CONCLUSIONES FINALES

El dia 12 de Julio de 2.003 el Dr. José Manuel de la Sota inicia el segundo periodo
de gobierno de! Estado de la Provincia de Cérdoba y en el marco de 1a planificacion
y determinacién de objetivos de este nuevo pericdo de gobierno se encuentra la
Planificacién Estratégica de Gobierno 2003-2007.

La planificacion estratégica requiere del analisis estratégico a fin de analizar la
situacién interna y el entorno en el cual se encuentra inmerso y en la vision clara de
los objetivos definidos se presenta 1a necesidad y oportunidad del analisis de los
recursos disponibles, su eficacia para alcanzar las metas establecidas, mejorar la
calidad de la prestacion de servicios y la maximizacion de los resultados
alcanzados, su eficiencia para que dichos logros se alcancen con el minimo costo
para los contribuyentes y efectividad en la certeza y confianza en el cumplimiento de
las necesidades de la comunidad.

El presente trabajo aspira aportar apoyo técnico en el ambito de la Secretaria
General y de Informacién Publica de la Provincia de Cordoba para el estudio de la
Reconversion de Cargos para aumentar la competitividad de la Administracion
Publica provincial y lograr redisefar la estructura de cargos, incrementar la
productividad y obtener indicadores de medicion que alimenten el Tablero de
Comando del Gobernador de la Provincia.

Las relaciones laborales con el personal de la administracién publica provincial se
regian por el Estatuto establecido por Ley N° 7233 y el Escalafon establecidc por la
Ley N° 6403; el 26 de Diciembre de 1996 se sanciona la Ley N° 8575 mediante la
cual se procede a la Reorganizacion del Sector Publico Provincial y en el art. 41 se
dispone la suspension del Escalafén de la Ley N° 6403,

En el afio 1999 en oportunidad de asumir el primer mandato el actual Gobierno
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Provincial, la situacién respecto de Liquidacién de Haberes, Recursos Humanos y

Capacitaciéon gue presentaba la Provincia era la siguiente:

» La carga de datos e informacién se encontraban centralizadas

» Las liquidaciones de haberes del personal gue prestaba servicios en distintas
dependencia — caso docentes — estaban desagregadas.

» Existian Oficinas de Sueldos, donde se realizaban calculos manuales y con
soporte en papel.

» Las comunicaciones se hacian por sistema de cableado y por MODEM

> El centro de cdmputos de la provincia habia implementado un sistema
desintegrado de liquidacion de haberes denominado interpers.

» El soporte de las liquidaciones se hacia en papel

» Existia personal en comision y/o mal asignados en la estructura organica.

» No existia capacitacion sistematizada para el personal y la misma estaba

acotada a los procedimientos administrativos

La capacitacion se desarrollaba en los horarios de trabajo y era unica para

todo el personal

Durante la primera gestion se realizan y ejecutan una serie de modificaciones a la

situacion imperante y actualmente la situacion es:

» Se implementa e} sistema Meta4 de liquidacién de haberes por Nomina
» La carga de datos es descentralizada y la informacion continua centralizada
> Se establece una Red Intranet del Gobierno de la Provincia

» Se unifican las liquidaciones de haberes para un mismo agente
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» Se crean las Gerencias de Liquidaciones de Sueldos y los soportes pasan a
ser informaticos.

» Se comienza a incorporar el Factor Humano al programa Meta4 el cual se
ha completado casi en un 90%.

» Se provee de equipamiento informatico necesario y suficiente

» Se realiza censo de personal, se reintegra al personal a su reparticion de
origen y se reubican en las unidades de servicios correspondientes.

» Se planifica y sistematiza la capacitacién al personal

» La capacitacion deja de ser unica para ser diferenciada por nivel, jerarquias,
especificidad y necesidad.

» La capacitacion se hace a contra turno, o sea fuera del horario de trabajo.

Si bien es considerable lo realizado no representa lo unico proyectado, el
gobierno provincial tiene un plan mas ambicioso y por |0 tanto ha iniciado la
segunda etapa de gobierno con el propésitc de lograr la implementacign de un
sistema de control y gestion de Recursos Humanos que sea integral, completo y
eficiente basado en la empatia de sus integrantes y en la eficacia, eficiencia y
efectividad de sus sistemas.

La reconversion de la estructura de cargos de la administracion publica
proporciona herramientas para mejorar la eficiencia, eficacia y efectividad de los
recursos humanos del Sector Publico de la Provincia de Cordoba en sus niveles
de gobiemo.

Asi mismo pretende aumentar ta competitividad del factor humano dada por el
mejor disefio de la estructura de cargos, el incremento de la productividad,

definicion de funciones y perfiles de cada cargo, proponer sistemas de
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evaluacién y capacitacion y obtencion de indicadores de medicién que alimenten
el tablero de comando del Gobierno Provincial

Cuando el estado comienza el proceso de nacionalizacidon de su estructura,
conjuntamente con la desaparicion del estado protector y productor de bienes y
servicios, muchos de esos servicios que, antes prestaba, se transfieren al sector
privado.

Las transformaciones economicas fueron obligando tanto al sector privado como
al publico, a realizar y ejecutar permanentes ajustes en sus administraciones
con el propdsito de convertirlas en herramientas eficientes que logren la
reduccion del gasto.

En este escenario se vieron afectados, directa o indirectamente, todos los
componentes de los recursos del estado; y entre ellos y el mas maleable y
vulnerable el Factor Humano .

Es por todos conocido la importancia de contar con datos sobre los temas que
analizamos o estudiamos, pero es también igualmente conocido que de nada
sirve el dato si no puede ser transformado en informacién.

En este proceso de transformacién del dato en informacion, se procede a
procesar los datos obtenidos del sistema Meta 4, que es el sistema de gestién y
administracion de Recursos Humanos utilizado para la liquidacion de haberes
de los agentes provinciales, logrando de esta forma convertirlos en informacion
agil, entendible vy util.

Una vez culminado el Relevamiento, verificado el dato con los respectivos
responsables y con la informacién obtenida se confeccionan los organigramas
que ilustran graficamente los niveles de dependencias y estructuras organicas

existentes en los diversos Ministerios y Agencias que componen el Poder

47



Ejecutivo Provincial , en su parte fundamentalmente operativa por lo que se
excluyo el personal Policial y Docente, dado que no se encuentran
comprendidos en los objetivos del presente proyecto.

Una vez culminade el Relevamiento, verificado el dato con los respectivos
responsables y con la informacion obtenida se confeccionan los organigramas
que ilustran graficamente los niveles de dependencias y estructuras organicas
existentes en los diversos Ministerios y Agencias que componen el Poder
Ejecutivo Provincial , en su parte fundamentalmente operativa por lo que se
excluyo el personai Policial y Docente, dado que no se encuentran
comprendidos en Ios objetivos del presente proyecto.

El rendimiento humano es crucial para el funcionamiento de una organizacion,
sea estatal o privada. Una organizacion neo funciona sin personas y no funciona
bien ni destacara sin personas competentes y motivadas. Consecuentemente la
manera de formular la estrategia de recursos humanos determina las
capacidades disponibles para las operaciones. Por otra parte el gasto en
recursos humanos es uno de los mas significativos del gasto total de las
organizaciones por lo tanto es también igualmente significativa la estrategia de

estos recursos humanos

Muchas organizaciones tienen estrictas clasificaciones de puestos y reglas de
trabajo que especifican quien puede hacer qué, cuando y bajo que condiciones
pueden hacerlo. Estas clasificaciones y reglas de trabajo restringen la
flexibilidad de los empleados en sus trabajos y consecuentemente la flexibilidad
de la funcién produccién / operaciones.

La Ley N° 9156/04 y el Dto. N° 981/04 establecen la Estructura Organica del

Poder Ejecutivo donde se definen las competencias de los distintos ministerios
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que componen ia Administracidon Pablica Provincial.

Partiendo de la legislacion vigente se procede a relevar dependencias y definir
funciones hasta los niveles de Gerentes, incluyendo Coordinacion de Sistema
Unico de Atencién al Ciudadano, todo lo cual finalmente resulta en el

DECRETO N° 1419/04

FECHA DE EMISION.’ 16.11.04
PUBLICACION: B.O. 17.12.04

TITULO
REGLAMENTACION DE LA LEY N° 9156 —ESTRUCTURA ORGANICA DE
MINISTERIOS.

Asi llegamos a la etapa final La Administracion del Desempefio

Durante afios las organizaciones han creido que la forma de mejorar sus
desempefios consistia en conseguir que cada individuo hiciera mejor su trabajo.
De un modo u otro, este progreso en el desemperio individual se acumularia e
influiria sobre los resultados finales.

Este esfuerzo, denominado cominmente gestion de desempefio, es un proceso
basado en ei individuo y su ambito laboral. Implica establecer expectativas,
observar comportamientos, determinar desempefios, actuar como tutor y
proporcionar feed-back, todo lo cual desemboca en la evaluacidn del
desempefio.

Pero también las organizaciones entendieron que esto ya era algo acotado y
ampliaron su vision y buscaron nuevos componentes y aparece asi un concepto
mas amplio como es la administracién del desempefio.

Contrario a lo que se practica en la evaluacion del desempefio, la administracion
tiene un concepto mucho mas amplio, teniendo como fin el desarrollo personal

del hombre para reflejar sus capacidades adquiridas en pos de la organizacion.
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La administracion del desempefio puede ser visualizada a través de sus
componentes que son.

a Capacitacion

o Evaluacion del desempefio

o Plan de carrera administrativa

o Entrenamiento direccionado, monitoreoc y acompafiamiento permanente
y asi obtener mejores resultados cuantitativos y cualitativos y potenciar el factor
humano.

El resultado final fue

PRIMER BORRADOR DEL PROYECTO DE LEY

ESCALAFON PARA EL PERSONAL DE LA ADMINISTRACION PUBLICA

PROVINCIAL DE LA PROVINCIA DE CORDOBA

Finaimente no podemos perder de vista que estamos trabajando con Recursos
Humanos, que no son rigidos ni estables que pueden y deben sufrir permanente
variaciones y fluctuaciones, no son compartimentos estancos, son personas y si
no seguimos sus evoluciones y las evoluciones y cambios que nos impone el
estado moderno, incluyendo el potente elemento que es la informatizacién de la
informacién, volveremos a caer en el ostracismo y todo este esfuerzo habra sido

en vano.
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