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Abstract

Para la optimizacion de los mecanismos de gestidn, circuitos administrativos y
estructura organizativa de la Di. N.A.A.D.yF se desarrollaron dos etapa: diagnostico y
elaboracion de propuesta. Se establecieron tres ejes de trabajo: reorganizacion
estructural (organigrama, funciones, perfiles, responsabilidades), revision del manejo
del presupuesto (gasto y asignacion) y gestion del recurso humano.

La propuesta de optimizacion debia responder a dos premisas esenciales: cumplir
con los mecanismos administrativos del sector publico y generar una organizacién
de trabajo en equipo, agil y eficaz.

El proceso de transformacion implicé la busqueda de una estructura que respondiera
a estas premisas. La figura juridica mas adecuado es la de Instituto, creandose por
ley, con un modelo de organizacion hibrido: un presidente a cargo y dos
secretarios: técnico a cargo de las direcciones (areas sustantivas) y administrativo a
cargo de los departamentos (areas adjetivas), transversales a las direcciones con
responsables en cada una para generar enfoque de trabajo en equipo.

En el manejo del presupuesto, las premisas (ley de contabilidad y ley de
administracion publica) limitaban los cambios, por cuanto se buscéd optimizar los
mecanismos otorgando mayor autonomia a las direcciones con el control y
aprobacién en algunos casos de la secretaria y/o presidencia.

Para el recurso humano se genera un proceso integral de gestion y seguimiento:
reclutamiento y seleccidn, promocion y cuidado, y evaluaciéon del personal.
Creandose un departamento de RRHH dentro de la secretaria administrativa con
una vision multidisciplinaria de trabajo y en conjunto con referentes de cada
direccioén.

El recurso informatico permitiria agilizar los procedimientos, para lo cual es
necesario dar coherencia a nivel de todo el Instituto y generar procesos de
recapacitacion de todo el personal.

Los recursos fisicos deben centralizarse en el mando a través de la organizacion

fisica en un mismo lugar de cada direccion.
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INTRODUCCION

1. Objetivos y etapas del proyecto

El objetivo planteado al inicio del proyecto fue:

Generar una propuesta de optimizacion organizativa de la direccién,
las secretarias y las gerencias, especificamente nifiez y adolescencia, para
facilitar la transformacion de la misma, desde un trabajo inter-disciplinario,
partiendo de un analisis y diagnostico del funcionamiento y de los objetivos de Ia

misma. Determinar los requerimientos y recursos necesarios para el nuevo

esquema.

El desarrollo del trabajo para concretar este objetivo ha constade de dos
grandes etapas. En la primer etapa se desarrollo un trabajo de estudio de campo e
investigacion de documentacion. Este uUltimo punto sobre todo orientado a la
construccion normativo-juridica. La primer etapa se concretd en tres momentos:

1. Un primer momento exploratorio a través de una serie de reuniones y
encuentros con el personal que compone el staff jerarquico. A través
de las diferentes reuniones se fue orientando el trabajo afinando el
objeto de estudio y ubicandolo en contexto.

2. Una segunda fase de motivacion y profundizacién, marcada por un
seminario presentado con el nombre de: “Seminario de Gestion y
Familia”. Durante esta fase se implementd una serie de entrevistas a
responsables de diferentes niveles y areas. Y posteriormente, en los
casos que fue necesario se aplicé un instrumento para la deteccion del
flujo de informacion de cuya sistematizacion a partir de la ley de
contabilidad surgen los cursogramas.

3. Un tercer momento de investigacion sobre la construccion nomrativo-
juridico del organismos. Este dltimo momento se desarrollo en paralelo
con los otros dos.

La segunda etapa partié del informe parcial presentado anteriormente, en el
cual quedaron plasmados los resultado parciales de la primer etapa, que fueron

complementados y ampliados en algunos casos posteriormente. El objetivo principal
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de esta etapa ha sido la elaboracidon de una propuesta concreta a partir del
diagnostico para el proceso de transformacién de la Direccién de Nifez,
Adolescencia, Ancianidad, Discapacidad y Familia (Di.NAADYF) para la

optimizacién administrativa y de gestién de la misma.

I.2. Dificultades, limitaciones y productos finales

Los productos propuestos originalmente para la segunda estapa fueron:
o Conveniencias e inconveniencias de cada figura juridica posible que
pueda asumir el organismo.
o Protocolos de procedimientos y mecanismos administrativo
elementales. '
o Perfiles, responsabilidades y mecanismos de designacion y asignacién
de personal.
o Recomendaciones respecto de documentos, funciones, procedimientos
y recursos.

Durante el transcurso del diagnostico, trabajo de campo e investigacion se
fueron reajustando las prioridades de los productos esperados y surgiendo nuevas
necesidades y requerimientos debido a diversas dificultades y limitaciones:

+ El complejo contexto socio-politico de la Provincia. En esto es necesario

explicitar que el Ministerios de Desarrollo Social, especialmente en lo referido

a las politicas, programas y acciones que involucran al organismo objeto de

este trabajo, ha tenido una gran presencia mediatica tanto en cuanto a

cuestionamientos como a avances y replanteos del mismo.

» Los cambios que se planteaban al confrontar al staff jerarquico del

organismos con el diagnéstico obtenido

« |as grandes falencias en cuanto al material obtenido sobre la situacion

actual del organismo, el cual se presentaba poco claro, confuso y

desordenado y la inexistencia de organigramas, manuales de funciones y

procedimientos explicitados en la mayoria de las gerencias,

+ Y el complejo proceso historico de construccion normativo-juridico del

organismo, con muchos cambios que finalmente nunca fueron plasmados en

leyes, decretos ni resoluciones (por ejemplo: no existe ley que haya creado la

Di.N.A/A.D.yF. como existe actualmente).
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A partir de la necesidades detectadas en la primer etapa (diagnéstico e
investigacion), de las dificultades y limitaciones dichas y de las diversas reuniones
con los directores surgieron los siguientes ejes para la elaboracion de la propuesta
final y la presentacién de los productos:

1. Propuesta de reorganizacion de las areas adjetivas (secretaria legal y
técnica, secretaria administrativa) y relacion con las areas sustantivas
(gerencias): organigramas, perfiles y responsabilidades

2. Gasto del presupuesto: cursogramas propuestos para la gestion,
administracion y gasto del presupuesto.

3. Recurso humano: propuesta de gestion del recurso humano, funciones,
procedimientos y responsables y perfiles de los mismos.

Estos tres ejes son los contenidos de los capitulos que se desarrollaran a
traves de este informe.

A estos ejes y desde el aporte de la investigacién normativa-juridica’ se
establecio una nueva necesidad determinante y de gran complejidad: orientar el
cambio dando un marco juridico-legal a la propuesta de optimizacion organizativa de
la Di.N.A AD.yF., lo cual implicaba la elaboraciéon de un proyecto de ley base
para la creacion y normalizaciéon legal y juridica del nuevo organismo,
denominado:

INSTITUTO DE FAMILIA

Esto nos llevo al cuarto eje de este trabajo,

4. Las bases de un proyecto de ley para la creacion del Instituto de Familia.
Asi mismo, los productos propuestos en el proyecto original tuvieron varios

cambios. Por ello, en un Gltimo apartado denominado:

5. Recomendaciones generales para la gestién y organizacién

presentamos algunos a partir de ajustes del diagnostico final de propuestas mas
generales sobre aquellos temas que debido al giro que implico el trabajo tomaron un

segundo lugar en el proyecto.

' Esta direccion, como se muestra en el informe parcial, tuvo un proceso de construccién historico
muy complejo y desorganizados, ver Informe Parcial Cap IV.1
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En este capitulo se desarrolla la propuesta de reorganizacién de las areas
adjetivas (anteriormente denominadas secretaria legal y tecnica, secretaria
administrativa) y la relacién con las areas sustantivas (anteriormente denominadas
gerencias). Durante este proceso, se trabajo sobre tres propuestas posibles de
organigramas para la institucién, segln las diversas necesidades que se fueron
detectando y los requerimientos de las autoridades en cuanto a la orientacion
general del proceso de cambio.

El primer punto presenta la misién, objetivos y funciones del Instituto de
Familia. En el trabajo de campo se fue detectando que tanto la misién como los
objetivos del organismo no implicarian grandes cambios. En algunos puntos fue
necesario adaptar y dar coherencia con la Ley Nacional 26.061: “Proteccion Integral
de los Derechos de Ninas, Nifios y Adolescentes”, sin embargo como el caracter
principal de este proyecto es una re-organizacion y optimizacion administrativa
implica que se mantengan los lineamientos sustantivos del mismo el organismo.

En le segundo punto se presentan tres propuestas para la organizacion del
Instituto. En base al andlisis del material del diagnédstico en conjunto con el staff
jerarquico actual, se descubrid que las necesidades de transformacion del organismo
para responder a su misién podria requerir un cambio profundo en la forma interna
de organizacién de manera de agilizar los procedimientos, coordinar el trabajo y
responder las urgencias propias del drea. Para responder a esto, era necesario
determinar el mejor modelo de organizacion para los requerimientos.

Sin embargo, debido a la realidad del organismo como ente de naturaleza
publica, debe regirse por los mecanismos y procedimientos propios del Estado
Nacional y Provincial, lo cual en diversos puntos se contrapone con el modelo de
organizacion gue surge como mas conveniente.

Por esto se hace necesario presentar los tres modelos posibles de
organizacion. De los cuales, en base al estudio realizado, se recomienda el modelo
de organizacién de tipo hibrido, por ser el que, a partir de Ia investigacion vy
diagnostico realizado, cumple con las dos premisas fundamentales para poder
implementarse:

» satisfacer las necesidades y requerimientos propuestos,

 poder ser aplicado dentro de un organismo perteneciente al ambito publico,

y por ende, cumplir con mecanismos y procedimientos de la administracion

publica.
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Este modelo es a partir del cual se esfructurara todo la propuesta presentada
en el informe, sin prejuicio que en este capitulo se presenten los tres modelo.
En el tercer punto, se presenta el listado del personal jerarquico a cargo del

gobierno del Instituto y las responsabilidades a grandes rasgos.

1.1. Misidn y organizacion del Instituto:

Como ante cualquier proceso de declaracidon de una mision es fundamental
situarse en el analisis espacio-tiempo del contexto de la organizacion. Los parrafos
precedentes muestran claramente lo que la organizacion es hoy en dia, y su mision y
objetivos muestran lo que quiere llegar a ser, para lo cual se establecen en la
relacion de causa efecto de estrategia y estructura, tres modelos organizacionales
posibles.

La estructura de la organizaciéon se refleja en el organigrama. Este es la
representacion grafica de todo un conjunto de actividades y procesos subyacentes
en una organizacién. Los tres componentes claves en la definicion de la estructura
de una organizacion son;:

1. Que la estructura de la organizacion designa las relaciones formales de
reporte, esto es, establece la cadena de mando y fija la distribucién de la
autoridad dentro de la organizacion, incluso el nimero de niveles en la
estructura jerarquica y el tramo de control entre presidente, directores y jefes
de departamentos y areas.

2. La estructura de la organizacidén identifica el agrupamiento de individuos en
departamentos y de éstos en la organizacién total.

3. Laestructura de la organizacion incluye el disefio de sistemas para asegurar la
comunicacion, coordinacion e integracion efectiva de esfuerzos en todos los
departamentos.

La estructura suele reflejar la estrategia organizacional y un cambio en un
producto final, o en una estrategia de alcance conduce a menudo a un cambio
estructural. _

Con frecuencia, la estrategia de una compafia evoluciona hacia una mayor
complejidad en la produccion de multiples productos o servicios y se amplia a
nuevos ambitos de aplicacidon. A medida que se produce esta evolucion, la
estructura debe acompafiar a la organizacién para lograr una mejor adaptacion al

entorno al cual se va a enfrentar.
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Dentro de las distintas estructuras conocidas, se proponen en este informe la

hibrida, la matricial y la divisional. A continuaciéon se caracteriza a cada una por

separado para comprender el por que de cada propuesta y las diferencias basicas

que se presentan entre si en cuanto a aspectos intermos y externos a la

organizacion.

a. Mision, objetivos y funciones

Es la misién principal del Instituto:

“Entender en la ejecucion de los programas y acciones tendientes a
asegurar la asistencia y la proteccion integral de las nifas, nifios,
adolescentes ancianos y personas con discapacidad, especiaimente en los
desajustes sociales, indigencias, abandono, delincuencia, como asi también
la proteccion y promocion de la familia como nicleo basico del desarrollo
social, garantizando el ejercicio y disfrute pleno, efectivo y permanente de los

derechos reconocidos en el ordenamiento juridico nacional y en los tratados

internacionales en los que la Nacion sea parte”

De esta mision se desprenden los siguientes objetivos, que daran origen a

cada una de las Direcciones del Instituto:

Promover el desarrollo integral de las capacidades y potencialidades de los
nifios y adolescentes, asegurando la proteccion de aquellos en riesgo social:
Promover la integracion socioecondmica de las personas con discapacidad;
Revalorizar y asistir integralmente al anciano;

Promaover y proteger el [azo familiar.

A partir del trabajo de campo, del funcionamiento actual del organismo, de fa

construccion normativa-juridica del mismo y de la legislacion vigente tanto a nivel

provincial como nacional, se determinaron las siguientes funciones:

a)

b)

Implementar las politicas publicas y programas destinados al cumplimiento de su
objeto;

Crear y lievar un registro de las entidades publicas y privadas, estatales ¢ no, que
participen de la atencion las poblaciones previstas en el articulo anterior o cuyas
actividades coadyuven al cumplimiento de su objeto;

Ejercer el control integral de las entidades previstas en el inciso anterior, resolviendo

sobre su habilitacidn, inhabilitacion y clausura;
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Otorgar asistencia a personas fisicas o juridicas que coadyuven al cumplimiento del
objeto del Instituto, de conformidad con lo previsto por la legistacion vigente;
Requerir de los jueces competentes la designacion de representante legal de los
nifios y adolescentes que carezcan de los mismos:

Requerir de los jueces competentes la delegacion de la guarda de nifios y
adolescentes bajo su custodia en el termino de doce horas de producida la
internacion;

Requerir de los jueces competentes el reintegro familiar de quienes se encuentren
bajo su guarda;

Ejercer la representacién legal de nifios y adolescentes bajo su guarda, en los casos
previstos por los articulos 309 y 310 del codigo civil:

Controtar el cumplimiento de las disposiciones legales en favor de la infancia,
adolescencia, ancianidad y personas con discapacidad, y denunciar ante los
organismos judiciales {as infracciones a las leyes vigentes en la materia.

Crear, organizar y gestionar los establecimientos y programas especiales
necesarios para el cumplimiento de medidas tutelares o de reeducacion de nifios y
adolescentes que incurrieren en delito, conforme a la normativa vigente;
Implementar por si o en coordinacion programas de capacitacién destinados a los
nifios y adolescentes contenidos en los establecimientos bajo su direccién o control
a fin de lograr su adecuada insercion social y laboral;

Coordinar con los organismos responsables los sistemas de contencién en
establecimientos especiales para tratam.iento de nifios y adolescentes infractores o
no, que presentan trastornos psiquicos:

Coordinar acciones consensuadas con los Poderes del Estado, organismos
gubernamentales y organizaciones no gubernamentales, fomentando la
participacion activa de las nifias, nifios y adolescentes:

Difundir las politicas y-programas estatales en la materia de su objeto, a través de
los medios de comunicacion:

Solicitar los informes necesarios a las 4reas de gobierno y entidades privadas vy
requerir {a colaboracion de las mismas, a los fines del cumplimiento de su objeto;
Coordinar los esfuerzos oficiales y privados para el mejor aprovechamiento de los
recursos;

Celebrar convenios con entidades municipales, provinciales, nacionales e
internacionales, publicas o privadas, estatales o no, a efectos del mejor
cumplimiento de su objeto;

Elaborar su presupuesto de gastos y recursos y elevario al poder gjecutivo, a sus

efectos;
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s) Disponer de los recursos que integren su presupuesto de gastos, de acuerdo con la

legislacion vigente;

1.2. Modelos organizativos: Organigramas

Como ante cualquier proceso de declaracion de una mision es fundamental
situarse en el analisis espaéio—tiempo del contexto de la organizacion. Los parrafos
precedentes muestran claramente lo que la organizacion es hoy en dia, y su mision y
objetivos muestran lo que quiere llegar a ser, para lo cual se establecen en la
relacion de causa efecto de estrategia y estructura, tres modelos organizacionales
posibles.

La estructura de la organizacién se refleja en el organigrama. Este es la
representacion grafica de todo un conjunto de actividades y procesos subyacentes
en una organizacion. Los tres componentes claves en la definicidn de la estructura
de una organizacién son: '

4. Que la estructura de la organizacion designa las relaciones formales de
reporte, esto es, establece la cadena de mando vy fija la distribucién de Ia
autoridad dentro de la organizacion, incluso el nimero de niveles en la
estructura jerarquica y el tramo de control entre presidente, directores y jefes
de departamentos y areas.

5. La estructura de la organizacion identifica el agrupamiento de individuos en
departamentos y de éstos en la organizacion total.

6. La estructura de la organizacion incluye el disefio de sistemas para asegurar la
comunicacion, coordinacién e integracion efectiva de esfuerzos en todos los
departamentos.

La estructura suele reflejar la estrategia organizacional y un cambio en un
producto final, o en una estrategia de alcance conduce a menudo a un cambio
estructural.

Con frecuencia, la estrategia de una compafia evoluciona hacia una mayor
complejidad en la produccion de multiples productos o servicios y se amplia a
nuevos ambitos de aplicacion. A medida que se produce esta evolucién, la
estructura debe acompanar a la organizacién para lograr una mejor adaptacién al
entorno al cual se va a enfrentar.

Dentro de las distintas estructuras conocidas, se proponen en este informe la

hibrida, la matricial y Ia divisional. A continuacién se caracteriza a cada una por
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separado para comprender el por que de cada propuesta y las diferencias basicas
que se presentan entre si en cuanto a aspectos internos y externos a la
organizacioén,

a. Modelo de estructura divisional

El término estructura divisional se usa aqui como término genérico para lo gue
algunas veces se ha llamado estructura de producto o unidades de negocios
estratégicos. Con esta estructura, las divisiones se pueden organizar de acuerdo con
productos, servicios, grupos de productos, grandes proyectos o programas,
divisiones, negocios o centros de utilidades. La caracteristica distintiva de esta
estructura es que el agrupamiento se basa en los productos, servicios, de la
organizacion.

La estructura divisional promueve flexibilidad y cambio porque cada unidad es
mas pequefia y puede adaptarse a las necesidades del ambiente. Aun mas,
descentraliza la toma de decisiones, ya que las lineas de autoridad convergen en un
nivel mas bajo en la jerarquia.

Esta estructura es apropiada cuando el ambiente es incierto, la tecnologia
necesaria para su desarrollo, no es rutinaria e interdependiente entre los
departamentos.

Los objetivos divisionales son los de lograr la efectividad interna, y la
adaptacion a las necesidades externas.

El gran tamafio también se ha asociado con la estructura divisional.
Organizaciones gigantescas, complejas se subdividen en una serie de
organizaciones mas pequenas, auto contenidas, para lograr mejor control y
coordinacion.

La estructura divisional tiene varias ventajas. Esta bien equipada para el
cambio rapido en un ambiente inestable y proporciona una alta visibilidad del
servicio a prestar. Puesto que cada producto o servicio es una division separada, los
usuarios pueden hacer contacto con la division correcta para satisfacer sus
necesidades. La coordinacidon entre funciones es excelente. Cada producto puede
adaptarse a las necesidades de usuarios individuales o regiones. La estructura
divisional funciona mejor en organizaciones que tienen productos o servicios

mdltiples y suficiente personal para atender diferentes unidades funcionales
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separadas. Cada division es suficientemente pequefia como para actuar con rapidez
y poder reaccionar con presteza a los cambios en el entorno.

Una desventaja de la estructura divisional es que la organizacién pierde las
economias de escala. Se pierde la masa critica que se requiere para la investigacion
profunda y hay que duplicar fas instalaciones fisicas para cada linea de producto.
Otro problema es que las lineas de producto estan separadas y su coordinacion
puede ser dificil.

Descripcidon de puestos para la estructura divisional

En esta estructura, dado que las lineas de mando y reporte demuestran total
independencia entre las UCP, las responsabilidades de los secretarios son acotadas
y las caracteristicas dedicadas a la adaptabilidad al trabajo en equipo son menos
necesarias. Los perfiles y responsabilidades de los participantes de la estructura
divisional propuesta son.

Director: Su responsabilidad principal sera delimitar las politicas globales de
la institucion y velar por ellas. Debera atender los requerimientos de las UCP que
actuaran como empresas individuales en lo que respecta a recursos y decisiones
para atacar las necesidades de su poblacion atendida.

Secretarios (técnico y administrativo): Su funcidn sera asistir al director en
cuanto a las actividades que activen las relaciones con las UCP y las funciones
administrativas que las componen.

Gerentes de UCP: Deben lograr que su gerencia se convierta en una unidad
estratégica de negocios, ya que tendran la responsabilidad de manejar politicas
independientes a las de las otras UCP siguiendo a las politicas globales de la
institucion. Deben tener conocimiento conceptual de la problematica gue atienden
mediante los programas y caracteristicas de lider innato, ya que encabezan una
organizacion que sélo tiene dependencia vertical.

Gerentes Funcionales: Actuando de acuerdo a la funcidén que se trate, deben
dedicarse al cumplimiento de los requerimientos de la UCP, para que los programas
puedan desarrollarse normalmente. Deben poseer pericia en la materia y capacidad
de llevar un pequefio grupo de trabajo con orientacion a objetivos bien definidos.

Este modelo responde en gran parte al modelo actual que presenta la organizacion.
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b. Modelo de estructura matricial

Una forma de enfocarse en cbjetivos multiples es la estructura matricial. La
matriz puede usarse cuando un sector del ambiente requiere conocimiento técnico,
por ejemplo, y otro sector precisa un cambio rapido dentro de cada linea de
producto. A menudo, la estructura matricial es la respuesta cuando las
organizaciones encuentran que ni las estructuras funcional, divisional, geografica, e
hibrida, 'combinadas con los mecanismos de enlace horizontal, funcionaran
adecuadamente.

La matriz es una forma fuerte de enlace horizontal. La caracteristica distintiva
de la organizacion matricial es que tanto la estructura de divisién de productos como
la funcional (horizontal y vertical) se implantan al mismo tiempo. Mas que dividir la
organizacion en partes separadas como sucede en la estructura hibrida, los
gerentes de producto y los gerentes funcionales tienen autoridad igual dentro de la
organizacion y los empleados reportan a ambos. La estructura matricial es similar al
uso de integradores de tiempo completo o gerentes de producto, excepto que en
ésta los gerentes de producto reciben autoridad formal igual que a la del gerente
funcional.

Puede parecer que una jerarquia dual es una forma rara de disefiar una
organizacion, pero la matriz es la estructura correcta cuando se rednen ciertas
condiciones:

Existe presion para compartir recursos escasos en todas las lineas de
productos. La organizacion generalmente es de tamafo mediano y tiene una
cantidad moderada de lineas de productos. Se siente presionada para compartir el
uso de la gen-te y el equipo entre todos estos productos.

Hay presion ambiental en la relacion con uno o mas productos cruciales,
como calidad tecnica (estructura funcional) y nuevos productos frecuentes
(estructura divisional). Esta doble presion significa que se necesita un equilibrio de
poder entre los aspectos funcionales y de productos de la organizacion, y que se
requiere una estructura de autoridad doble para mantener ese equilibrio.

El dominio ambiental de ia organizacion es complejo e incierto. Los cambios
internos frecuentes y la alta interdependencia departamental requieren una gran
cantidad de coordinacién y procesamiento de informacién, tanto en direccion vertical

como harizontal.
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Si se cumplen estas tres condiciones, las lineas de autoridad vertical y
horizontal deben recibir un reconocimiento igual. Se crea una estructura de autoridad
dual, de modo que exista equilibrio de poder.

Para los ejecutivos es dificil trabajar dentro de una estructura matricial, ya que
requiere un conjunto nueve de habilidades en comparacién con las que se
encuentran en una estructura con una sola autoridad. Para que la matriz tenga éxito,
los administradores que se  hallan . en funciones clave desempefan
responsabilidades especificas. Los papeles clave son los de lider maximo, jefe
matricial y los empleados con dos jefes.

El lider maximo es la cabeza de ambas estructuras de mando. Su
responsabilidad principal es mantener un equilibric de poder entre los gerentes
funcionales (jefes de departamentos y los gerentes de producto (directores de
programa). El lider maximo tambien debe estar dispuesto a delegar decisiones y
alentar el contacto directo y la solucion de problemas por los grupos, entre los jefes
de departamentos y los directores de programa, con lo cual estimulara la
participacion de la informacion y la coordinacion.

Los jefes matriciales deben trabajar en conjunto para delinear las actividades
de las cuales cada uno es responsable. Las responsabilidades del jefe de
departamento corresponden a su conocimiento funcional. Los directores de
programa son los responsables de coordinar todo el programa. Estos tienen
autoridad sobre los subordinados en actividades gue hacen al desarrollo mismo de!
programa y no a las funciones que lo componen. Los jefes matriciales deben estar
dispuestos a enfrentar sus desacuerdos y conflictos. También deben colaborar en
puntos como las revisiones de desempeno, promociones e incrementos de sueldo.
Estas actividades requieren mucho tiempo, comunicacion, paciencia y capacidad
para trabajar con la gente, todo lo cual es parte de la organizacién matricial.

Los empleados con dos jefes a menudo sufren ansiedad y tensién. Existen
conflictos en las demandas impuestas por los jefes matriciales. El empleado gue
asiste a dos jefes debe enfrentar al jefe de departamento y al director del programa
respectos a las demandas de cada uno y llegar a una decision conjunta sobre la
forma de invertir su tiempo. Los empleados con dos jefes tienen que mantener una
relacion eficaz con ambos administradores y mostrar doble lealtad hacia sus
departamentos y programas.
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Como se expuso antes, la estructura matricial es la mejor cuando la
incertidumbre del entorno es alta y los objetivos reflejan un requerimiento doble,
como metas de productos y funcionales. La estructura dual de autoridad facilita la
comunicécién y la coordinacién para atender cambios ambientales rapidos y
permiten el equilibric entre los jefes de producto y funcionales. La matriz también es
buena para tecnologias no rutinarias que tienen interdependencias tanto dentro de
las funciones como entre ellas. La matriz es una estructura orgéniba que facilita la
discusién y la adaptacion ante problemas inesperados. Tiende a funcionar mejor en
organizaciones de tamafio mediano con pocas lineas de producto. No es necesaria
en una sola linea de productos, en tanto que demasiadas lineas dificultan la
coordinacion simultanea de ambas direcciones.

La estructura matricial se ha utilizado en las organizaciones por mas de treinta
afos. Aunque los enlaces horizontales son cada vez mas populares, todavia es
bastante escasa la evidencia empirica de sus ventajas especificas.

Los sistemas internos reflejan la doble estructura organizacional. Los
empleados con dos jefes estan conscientes de ello y adoptan sub-metas para sus
funciones y productos. Se deben disefiar sistemas dobles de planeacién y
presupuesto, uno para la jerarquia funcional y otro para !a jerarquia de la linea de
productos. Los jefes funcionales y de productos comparten por igual el poder y la
influencia.

La fuerza de la matriz es que le permite a una organizacion enfrentar
demandas dobles de entorno. Los recursos (personas, equipo) se pueden asignar
con flexibilidad a productos diferentes y la organizacion puede adaptarse a los
cambiantes requerimientos externos. Esta estructura ofrece también la oportunidad
de que los empleados adquieran habilidades funcionales o de administracién
general, lo que depende de sus intereses.

La principal desventaja de la matriz es que algunos empleados estan bajo una
doble autoridad, lo que puede ser frustrante y generar confusion. En el caso de la
administracion publica es imposible de ejecutar porque simplemente nc se puede
romper el esquema historico de la unidad de mando. Ademas, la matriz puede
obligar a pasar mucho tiempo en reuniones. Si los jefes matriciales no se adaptan a
compartir la informacion y el poder que exige ta matriz, el sistema no funcionara.

“Para que esta estructura funcione correctamente las decisiones que se tomen

que concierne a actividades que incluyan a empleados con dos jefes deben ser
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colegiadas. Se debe aprovechar el nexo que genera la necesidad de compartir la
informacion. Si se promueve la integracion de los jefes de departamentos con los
jefes de programa, la organizacion obtendra el maximo de eficiencia y los empleados
con dos jefes, en vez de frustrarse, actuafén con coherencia a las metas del
programa y de funcionales.

Descripcion de puestos dentro de la estructura matricial

A continuacion se detallan los perfiles y responsabilidades mas destacadas de
cada uno de los integrantes de mandos superiores y medios en la estructura
matricial:

Director: Actla corﬁo el lider maximo. Dentro de sus caracteristicas debe
sobresalir ta eficacia para definir el rumbo de la institucion, la eficiencia para
determinar el equilibrio de poder entre las funciones y los programas, y para la
asignacion de recursos entre ellos. Debe tener la capacidad de mantener el control
del rumbo de la organizacién delegando la toma de decisiones que no permiten
esperar hasta que él se entere de su necesidad, asi €l no sélo toma conocimiento
del problema, sino de las soluciones que adoptan sus subordinados.

Secretario Administrativo: Tiene bajo su responsabilidad la coordinacion de
los esfuerzos que realizan los gerentes administrativos y la puesta en comun con el
Secretario Técnico de las tendencias a adoptar en las relaciones de los jefes
matriciales para lograr el maximo de eficiencia en los trabajos que requieran
celeridad por las necesidades de los programas y orden por las demandas de
formalidades en su tratamiento administrativo. Este debe ser una persona proactiva
para mantener el trabajo de sus gerentes funcionales en completa armonia logrando
su mejor rendimiento y versatil para lograr adaptar el quehacer funcional a los
requerimientos de los programas.

Secretario Técnico: Debe lograr que las politicas de los programas coincidan
plenamente con la politica global de la Institucién. Su responsabilidad se basa en
proporcionar la mejor asignacién de recursos a los diferentes programas para que
cada uno pueda cumplir con sus metas. Para esto debe lograr discriminar entre
acciones que evacuan necesidades urgentes y acciones que producen efectos
perpetuos sobre las necesidades de la sociedad. La persona en este cargo debe ser
criteriosa y tener un panorama amplic sobre las demandas de la sociedad, para
informar al director de aspectos globales y atender los requerimientos particulares de
los programas.
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Gerentes Funcionales: Deben lograr que sus subordinados trabajen en pos
de atender a la realizacién de los programas, atendiendo los requerimientos que a
cada funcidn conciernen. La transmisién del conocimiento de la relevancia
estratégica del pulcro cumplimiento de las formalidades administrativas para que los
procedimientos avancen de manera fluida generara conciencia en lo empleados con
dos jefes. El perfil que demanda el puesto de gerente funcional debe estar
compuesto por pericia en la funcion que encabece, capacidad para manejar y
contener a sus subordinados.

Gerentes de UCP: Deben detectar las necesidades que tiene la poblacién
atendida y adaptar sus programas para solucionarlas. Sera su responsabilidad
administrar los recursos humanos, fisicos y tecnologicos para cumplir con los
objetivos de la UCP. El puesto requiere conocimiento conceptual de las
problematicas a las que se aboca la UCP y de los mecanismos adecuados para
solventarias, proactividad, dinamismo y excelente tratc con la gente deben ser

rasgos caracteristicos para ocupar cualquier gerencia de UCP,
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C. Modelo de estructura hibrida

Este tipo de estructura nos permite proponer una combinacién de una
estructura funcional con integradores de tiempo completo, afadiéndoles a estos un
grupo de trabajo que dependen de é&l.

Esta estructura es apropiada cuando el ambiente es incierto, la tecnologia
necesaria para su desarrollo, puede o no ser rutinaria e interdependiente entre los
departamentos, lo que conlleva a que no se precisa de una gran capacidad
tecnoldgica para llevara adelante. Esto es fundamental para el ambiente publico en
donde los recursos son escasos y el proceso burocratico impide la adopcién rapida a
la innovacion tecnolbgica.

Los objetivos operativos ponen su énfasis en lograr la efectividad interna,
tanto a nivel de servicios como de funciones.

El gran tamafio también es asociado con la estructura hibrida como a la
divisional.

Esta estructura permitira la coordinacién de los esfuerzos funcionales en
equipo de trabajo por cada proyecto sin que se arribe en dualidad de mando, los
empleados de las funciones responden sélo al jefe funcional. Los empleados de
cada UCP, como en todos los casos de las estructuras propuestas dependen del
gerente de su UCP.

La ventaja mas sobresaliente de la estructura hibrida es tener la eficiencia
interna de la estructura funcional dentro de cada funcién y la orientacion hacia un
objetivo en comun que provee el integrador de tiempo completo.

Una desventaja de esta estructura es que el integrador de tiempo completo,
que en la propuesta ocuparia el lugar de jefe de area debe coordinar un equipo sin
autoridad formal, con las dificultades que esto implica. Por otra parte, la
responsabilidad de este es menor que en las otras estructuras con respecto,

siempre, a los empleados funcionales.

Descripcion de puestos para la estructura hibrida

Gerentes UCP: Gerentes Funcionales: Deben lograr el maximo de eficiencia
de sus subordinados e inculcarles un modelo cooperativo de trabajo para lograr un
correcto funcionamiento de los equipos inter funcionales. Su perfii debe estar

compuesto por pericia en la materia de su funcién y liderazgo.
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Presidente: Su objetivo es lograr la mejor coordinacion de los departamentos
funcionales y de proyecto para la deteccion y resolucion de la problematica aplicada:
Debe ser emprendedor y ordenado en sus funciones, y tener un panorama
conceptual de las necesidades atendidas por la institucién como un todo. Debe tener
la capacidad de mantener el contro! del rumbo de la organizacién delegando la toma
de decisiones.

Ejerce la administracién general de la direccion en la ejecucion de los
programas y acciones tendientes a asegurar la asistencia integral a nifio,
adolescentes, ancianos y personas con discapacidad y la proteccion y promocion de
la familia como nicleo basico del desarrollo social.

Es el referente de la direccion frente a otros organismos, tanto de la sociedad
civil (ONG) como del Estado Nacional y de organismos internacionales.

Es asistido en el ejercicio de sus funciones por un Secretario Legal y Técnico

y un Secretario Administrativo.
Secretario Técnico: Su responsabilidad se basa en proporcionar la mejor
asignacion de recursos a los diferentes programas para que cada uno pueda cumplir
con sus metas. Para esto debe lograr discriminar entre acciones que evacuan
necesidades urgentes y acciones que producen efectos perpetuos sobre las
necesidades de la sociedad

Tiene a cargo la coordinacion de las direcciones y todo lo concerniente a la
coordinacion de los programas y actividades, diagnésticos vy proyectos a
implementar.

Secretario Administrativo: Su responsabilidad se basa en que es el ultimo
estamento de control previo a la presidencia.

Tiene a su cargo la coordinacidon de los departamentos de: Recursos
Humanos, Compras y Presupuesto, Finanzas y Control, Legal. Es el encargado de
coordinar y generar las politicas respectos de estas areas, en conjunto con los
encargados de las areas de cada departamento.

Directores (Responsables de las direcciones): En esta estructura los directores

deben, ademas de manejar su personal técnico de trabajo, coordinar los equipos

inter funcionales. Sera clave su capacidad para estar al frente de un equipo inter

funcional. Debe tener pleno conocimiento de las problematicas de su poblacion

atendida y lograr la mejor utilizaciéon de sus programas para solucionar cada una de
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estas. Debe sobresalir en las caracteristicas de los directores el liderazgo y la
versatilidad a la hora de compartir recursos.

Dentro de sus principales funciones se encuentran: la participacion en [a
elaboracion de presupuesto y ejecucion del mismo, con las pautas de Hacienda y del
Ministerio de Desarrollo Social. Solucién de todos los temas administrativos dentro
de la Direccion. Dirigir y coordinar los programas a su cargo, coordinar la
planificacion y ejecucion de los proyectos para los programas, coordinar acciones
con las entidades externas relacionadas con los programas, supervisar y administrar
tas funciones y acciones del personal.

Jefes de Departamento: Se crean estos nuevos puestos jerarquicos con el objeto
de abastecer ala institucion de personas técnicamente idéneas en el manejo de los
departamentos funcionales.

Tendran a su cargo el disefio de politicas relacionadas con la direccion,
ejecucion de las politicas acordadas, gestion asociada con otros sectores de |a
entidad, articulaciéon con las delegaciones en caso de poseerlas, participacion y
coordinacion con las entidades externas relacionadas con la probtematica abarcada
en la direccion. \

Jefes de Area: Actdia en este caso como un integrador de tiempo completo, este es
un dispositivo de enlace de informacion horizontal, muy utilizado en los disefios
estructurales actuales.

Tendra a su cargo la tarea de coordinar las politicas establecidas por los jefes
de departamento y los directores, respondiendo en jerarquia a estos Gltimos lo que

demanda una gran capacidad de adaptacion y manejo de las relaciones humanas.
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CAPITULO
. GASTO DEL PRESUPUESTO
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En cualquier institucion publica el manejo y definicién del presupuesto revisten
un caracter de suma importancia, es menester entonces que nos refiramos a ello
dedicandole un capitulo completo en nuestra propuesta de optimizacién. Optimizar,
que es mejorar, para expresarlo de manera mas simple, en el ambito publico no
puede ser otra cosa que adaptarse mejor a la legislacién tanto provincial como
nacional que establecen nuestras pautas de control. La autarquia lograda en la
practica, por ser ahora un instituto, no se ve claramente reflejada en la materia
presupuestaria, la practica real justamente obliga a la institucién a rendir cuentas al
estado provincial en cabeza del tribunal de cuentas.

Hecha la aclaracidn del parrafo anterior es claro que en cuanto a las
propuestas sobre lo analizado del flujo de informacién y manejo de documentacion
entre las diferentes areas en cuanto a gasto, no existiran mas variaciones que la que
las mismas leyes antes descriptas permitan.

Se propone entonces la centralizacion de las areas relacionadas al uso del
presupuesto, lo que implica una reorganizacion no solo administrativa sino incluso de
caracter edilicio. Dicha propuesta tiene su fundamento en base al diagnostico
previamente realizado donde se detectd una importante falencia en los circuitos
administrativos del gasto, ya sea por la falta de capacitacion del personal, por la
escasa predisposicion al trabajo de algunas areas implicadas o simplemente por la
lejania entre una oficina y otra. Tal como se ve en los organigramas propuestos en el
capitulo uno, centralizar un area de trabajo por funciones, permite obtener
economias de escala reflejadas en la reduccion de los tiempos entre el ingreso al

circuito de pago y la emision del cheque que cierra el proceso de compra.

I1.1. Gasto del presupuesto
a. Fondo con cargo a rendir cuenta:

El procedimiento para la utilizacion de los fondos con cargo a rendir cuenta lo
comienza el programa solicitante, pidiendo autorizacion de liquidacién y pago de
anticipos que debe incluir las causas y el monto. Luego inicia el expediente y lo
envia al Area de Finanzas de la Direccién para que realice la imputacion.

Con esa imputacion la Secretaria Administrativa autoriza la emisiéon de la

resolucion que serd confeccionada por triplicado por el despacho administrativo y
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firmada por el Secretario Administrativo, y enviada al Presidente para que la autorice
y firme.

El Despacho Administrativo se guarda una copia de la resolucion y el resto las
envia a la Presidencia junto con el' expediente. De esto toma conocimiento el Area
de Finanzas de la Direccion

La Oficina de Compras y Presupuesto controla y firma una Orden de Pago
que es remitida a finanzas para que emita un Cheque. Con este Cheque Tesoreria
paga.

El Programa Solicitante recibe el Cheque y confecciona la rendicién por
triplicado. El Departamento Contable de la direccién prepara la rendicién que debera
ser controlada junto con el expediente de pago por Rendiciones.

Cuando Rendiciones aprueba se realiza la imputacion preventiva del gasto y

luego se archiva.
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Propuesta de optimizacién organizativa para la transformacion de la Di.N.A.A.D.yF.

INFORME FINAL

b. Compras menores a $ 1.500,00. Compra Directa con tres
presupuestos:

El procedimiento lo inicia el Programa Solicitante confeccionando una Nota de
Solicitud y adjuntando el presupuesto. La Direccion lo autoriza y io envia al Area de
Finanzas de la Direccidon para que realice la imputacion preventiva.

El Area de Compras de la Direccion realiza el proceso de compra vy
adjudicacion que debe ser autorizado y conformado por la Direccion.

Con la conformidad del Director, Compras emite una Orden de Compra que
sera controlada (controla actuaciones) y firmada por el Director.

El Area de Finanzas de la Direccion emite volante de imputacién definitiva y
con esto el Departamento de Compras entrega la Orden de Compra al proveedor.
Cuando el proveedor entrega los bienes se adjunta la Factura conformada para
tramitar el pago. Entonces, el Area de Finanzas de la Direccion realiza el devengado
/liquidado vy firma cada expediente.

El' Departamento Contable controla y firma el devengado / liquidado, lo remite
a Finanzas que debe volver a controlar y realiza la emision de un cheque. Con este

cheque Tesoreria paga.
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Propuesta de optimizacién organizativa para la transformacion de la Di.N.A.A.D.yF.

INFORME FINAL

c. Compras menores a $ 6.000,00 y mayores a $ 1.500,00.
Compra Directa con Resolucién:

El procedimiento lo inicia el Programa Solicitante emitiendo una nota de
solicitud adjuntando el presupuesto. La Direccién lo autoriza y el Area de Finanzas
de la Direcciodn realiza la imputacion preventiva, que es conformada por el Director.

El Despacho Administrativo emite Resolucién por triplicado gue autoriza una
Compra Directa. Esta debe ser firmada por el Secretario Administrative o por la
Presidencia.

Habiéndose firmado la Resolucién, el Area de Compras realiza el proceso de
compra y adjudicacion, emite y firma Orden de Compra. El Director controla las
actuaciones y firma {a Orden de Compra.

Con esto, el Area de Finanzas de la Direccion emite el volante de imputacién
definitiva. EI@ Departamento de Compras le entrega la Orden de Compra al
proveedor. Cuando éste entrega los bienes se adjunta la Factura conformada para
tramitar el pago.

El Departamento Contable realiza el devengado / liquidado, que sera
controlado y firmado por el Despacho Contable.

Finanzas controla nuevamente el devengado / liquidado y emite un Cheque

para que Tesoreria pague.
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Propuesta de optimizacién organizativa para la transformacién de la Di.N.A.A.D.yF.

INFORME FINAL

d. Procedimiento de compras menores a $ 20.000,00 y
mayores a $ 6.000,00. Compra Directa con publicacién en

pagina web de Compras y Suministros de la Provincia:

El procedimiento lo inicia el Programa Solicitante emitiendo una nota de
solicitud adjuntando el presupuesto. La Direcci6n lo autoriza y el Area de Finanzas
de la Direccion realiza la imputacién preventiva, que es conformada por el Director.

El Despacho Administrativo emite Resolucidon por triplicado que autoriza una
Compra Directa. Esta debe ser firmada por el Secretario Administrativo y por la
Presidencia.

Habiendose firmado la Resolucion, el Area de Compras realiza el proceso de
compra y adjudicacion, emite y firma Orden de Compra. El Director controla las
actuaciones y firma la Orden de Compra.

Con esto, el Area de Finanzas de ia Direccidn emite el volante de imputacion
definitiva. El Departamento de Compras le entrega la Orden de Compra al
proveedor. Cuando éste entrega los bienes se adjunta la Factura conformada para
tramitar el pago.

El Departamento Contable realiza el devengado / liquidado, que sera
controlado y firmado por el Despacho Contable.

Finanzas controla nuevamente el devengado / liquidado y emite un Cheque

para que Tesoreria pague.
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Propuesta de optimizacién organizativa para la transformacién de la Di.N.A.A.D.yF.

INFORME FINAL

e. Procedimiento de compras menores a $ 60.000,00 y
mayores a $ 20.000,00. Licitacion Privada con publicacion
en pagina web de Compras y Suministros mas un dia,
como minimo, en el Boletin Oficial con cuatro dias de
anticipacion:

El inicio del procedimiento lo genera el Programa Solicitante por medio de la
emision de una nota de solicitud a la que debe adjuntar el presupuesto. Esta nota
debe ser autorizada por el Director y el Area de Finanzas de la Direccién realizara la
imputacioén preventiva.

La Secretaria Administrativa autoriza. Con la autorizacién el Despacho
Administrativo emite Resolucién por triplicado que autoriza el llamado a Licitacién
Privada que sera firmado por el Secretario Administrativo y por el Presidente.

El area de Compras realiza el proceso de Licitacién Privada que debera ser
formalizado mediante un Dictamen de Legalidad del Procedimiento emitido por la
Asesoria Letrada.

Una vez dictaminada la legalidad, el Area de Compras esta en condiciones de
emitir y firmar la Orden de Compra. La Secretaria Administrativa o la Presidencia
controlan las actuaciones y firman la misma.

El Area de Finanzas de la Direccion emite el volante de imputacién definitiva,
y es entonces cuando el Area de Compras entrega la Orden de Compra al
proveedor. Cuando el proveedor entrega los bienes se adjunta la Factura
conformada para tramitar el pago.

El Area de Finanzas de la Direccion debe realizar y firmar el devengado /
liquidado. EI Departamento Contable lo controlara y firmara para el posterior control
de Finanzas.

Una vez que finanzas controla emite un Cheque para que Tesoreria pague.
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Propuesta de optimizacién organizativa para la transformacién de la Di.N.A.A.D.yF.

INFORME FINAL

f. Procedimiento de compras mayores a §$ 60.000,00.
Licitacion Publica con publicacién en pagina web de
Compras y Suministros mas dos dias, como minimo, en el
Boletin Oficial mas un dia en un diario de gran circulacion

con ocho dias de antelacién

El inicio del procedimiento se sucede por la emision de una nota de solicitud
por parte del Programa Solicitante. E| Director debe autorizarla para que el Area de
Finanzas de la Direccion realice la imputacion preventiva.

Con la autorizacion de la Secretaria Administrativa o de la Presidencia
cualquiera sea, el Despacho Administrativo emite Resolucion por triplicado que
autoriza el llamade a Licitacion Publica. Esta resolucidn debe ser firmada por el
Secretario Administrativo y por la Presidencia.

Conformada la Resolucion, el Area de Compras realiza el proceso de
Licttacién Publica. La Asesoria Letrada emite el Dictamen de Legalidad del
Procedimiento para que el Area de Compras pueda emitir y firma la Orden de
Compra.

Una vez emitida y firmada la Orden de Compra, la Secretaria Administrativa o
la Presidencia controlan las actuaciones y firman la misma. Entonces el Area de
Finanzas de la Direccién emite el volante de imputacién definitiva.

El Area de Compras entregara la Orden de Compra al proveedor y cuando
este entregue los bienes se adjunta la Factura conformada para tramitar el pago.

El Area de Finanzas de la Direccion realiza el devengado / liquidado y lo
firma, éste debera ser controlado y firmado por el Departamento Contable, y debera
ser controlado por Finanzas para la emision del Cheque con el que Tesoreria

pagara.
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Propuesta de optimizacion organizativa para la transformacion de la Di.N.A.A.D.yF.
INFORME FINAL

CAPITULO
Ill. RECURSOS HUMANOS
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Propuesta de optimizacion organizativa para la transformacién de la Di.N.A.A.D.yF,

INFORME FINAL

I!1.1. Diagnodstico sobre los Recursos Humanos

A partir de una serie de encuestas aplicadas durante el seminario, con la
presencia de 57 empleados de las diferentes areas de la Di.N.AAD.yF,,
pudimos obtener una serie de caracteristicas de interés para el trabajo de
gestion del recurso humano?, uno de los ejes fundamentales dentro del analisis
de las necesidades. Por otra partes, de las encuestas realizadas, las reuniones
con el staff jerarquico y las entrevistas pudimos complementar los datos del
personal para realizar un primer analisis. Surge de este analisis los siguientes
puntos fundamentales para orientar la gestion del Recurso Humano:

e Es necesaria una politica de recursos humanos que no se limite solo

a la contratacién- y asignacién, sinc a la seleccion, promocién,

capacitacion, cuidado y evaluacién periddica del personal.

» Esta politica debe estar coordinada desde un departamento de

Recursos Humanos, con un perfil multidisciplinario y basado en el

desarrollo de procesos a corto, mediano y largo plazo.

» Debe generarse un proceso de capacitacion y recapacitacion en

conjunto con el proceso de transformacién y optimizacion del organismo.

* Debido a las dificultades y resistencias que se detectan frente a los

cambios, es necesario un trabajo en conjunto con el personal, para

hacerlos parte del proceso del cambio.

Es necesario en este punto recordar que el alcance de este trabajo esta
limitado a los niveles superiores, por cuanto esta aproximacion al personal es
de caracter general, abriendo interrogantes y brindando algunas orientaciones
0 pautas que se podran y deberan profundizar durante la implementacién de la
propuesta.

A partir de estas pautas concluimos que el punto fundamental es la
creacion de un departamento de recursos humanos a partir de la estructura
existente, que desarrollo un proceso de manejo y gestion de los recursos
humanos de Instituto.

Este punto es el que desarrollaremos a continuacion.

? Ver Informe Parcial Capitulo 1, puntos 1 y 2.
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Propuesta de optimizacién organizativa para la transformacion de la Di.N.A.A.D.yF.

INFORME FINAL
Ill.2. Estructura del departamento de RRHH:

» Responsable: profesional  especialista en recursos humanos

(independientemente de la disciplina que provenga), con amplias
capacidades administrativas y gerenciales.

* Equipo: un equipo estable de profesionales (psicologos, administradores,
licenciados en RRHH, trabajadores sociales, etc.) con formacién y
especializacion en RRHH.

= Organizacion: se estima que el area de RRHH debe ser transversal a las

gerencias y UCP, con delegados (responsables de area) en cada una de
ellas en caso de ser necesario y a los efectos de no estar aislada al
funcionamiento institucional pero que a su vez pueda plantear una politica
de RRHH en forma integral.

Para tal fin se definen tres grandes ejes:

a. Reclutamiento y Seleccién de Personal:

La fase de reclutamiento, cuyo objetivo es atraer a fa institucion la mayor
cantidad de candidatos posibles de entre los cuales se seleccionaran a los
futuros integrantes, debe comenzar con una soficitud de personal (formulario
estandarizado) del area de la organizacion requirente {a través de su director
correspondientes o jefe de departamento).

Posteriormente, el area de RRHH se encargara de darle curso a la
solicitud de personal. A tal fin, debe armarse una base de datos, para verificar
si esta disponible algun candidato adecuado, caso contrario, debe reclutarse a
través de las técnicas de reclutamiento, internas o externas, mas adecuadas.

La base de datos de candidatos debe armarse a partir de la solicitud de
empleo (formulario estandarizado) tanto de personas ajenas a la institucion
como del propio personal que busque su promocion o transferencia.

Debe priorizarse el reclutamiento interno, es decir, de personas que ya
trabajan en la institucion, y seguirse el reclutamiento externo, en caso de que el
primero no presente resultados deseables. El reclutamiento interno presenta
varias ventajas respecto al reclutamiento externo:

¢ menor costo,

¢ mayor rapidez,
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Propuesta de optimizacion organizativa para la transformacién de la Di.N.A.A.D.yF.
INFORME FINAL

« el empleado ya conoce a la institucion,

¢ se aprovechan inversiones en el personal (capacitacion, etc.),

+ es fuente de motivacién para el personal.

Estas ventajas, en términos generales superan a sus desventajas, entre
las cuales se destacan: la posibilidad de generar conflictos de intereses, el
principio de Peter (ascender a alguien hasta el punto de su incompetencia).

Una vez identificados los candidatos a un puesto vacante, debe seguirse
con la fase de seleccionar al mas adecuado.

Independientemente que alguien pueda estar propuesto por un director,
jefe de departamento o el mismo presidente, para el ingreso a la institucion
todos deben estar sometido a los mismos criterios de seleccion, para lo cual
estos deberan estar normatizados y nomenclados (con valores o puntajes que
puedan brindar por ejemplo un orden de méritos). En este sentido la seieccién
constaria de un proceso en el cual deben estar incluidas las siguientes etapas:
« Entrevista personal: que permitira relevar o profundizar distintos aspectos de
la persona (estudios, historia laboral, experiencia, predisposicidn, motivacion
para la tarea, habilidades, personalidad, intereses, actitudes, desenvolvimiento,
capacidad comunicacional, entre otros).

» Pruebas de conocimiento: en funcion del perfil que se busque para cubrir el
puesto en cuestion, evaluar sus capacidades, habilidades, aptitudes, etc. para
dicha funcion.

e Una evaluacién psicoldgica a cargo de profesionales de salud mental:
administracion de examenes psicométricos, estudios de personalidad, entre
otros.

« Entrevista final con el presidente, director o responsable de area requirente.
¢+ Examen médico preocupacional.

En cuanto a las etapas de la fase de seleccidon: se ha optado por una
seleccion de miltiples etapas, que sin dudas aumentara los costos pero
mejorara los resuttados de la seleccion. Puede llegar a prescindirse de atguno
de los pasos como las pruebas de conocimiento o la evaluacion psicologica,

segun el caso y de acuerdo a los costos.
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Propuesta de optimizacién organizativa para la transformacion de la Di.N.A.A.D.yF.

INFORME FINAL

) Secretaria Departamento
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Propuesta de optimizaciéﬁ organizativa para la transformacion de fa Di.N.A.A.D.yF.

INFORME FINAL

b. Promocién y Cuidado de Personal:

Esta seria la funcidon mas importante del drea de recursos humanos. Entre su
funciones principales deben estar:
e Actividades de contencidn y recreacidn para el personal:
+« Campafas de motivacion (para e! perscnal)
» Programas de rotacién de personal (dentro de dependencias de la institucion):
este aspecto tiene como objetivo evitar el deterioro del personal con las
consecuentes problematicas que acarrea y que fueran sefialadas en el punto
anterior (sindrome de mobbing, sindrome de burn out, etc). Hay instituciones que
estan implementando este modelo y ya se estd observando un notorio mejoramiento
de la tarea y del personal ya que se oxigenan los equipos de trabajo, se reformuia la
tarea, se plantean nuevos modo de operar, se constituyen nuevos modos de alianza,
etc. En esto es importante que se fomente el trabajo interdisciplinario
e« Formacidon y programas de capacitacion: los cuales deben ser continuos,
sujetos a las necesidades de cada departamento o direccién. Es recomendable que
para llevarlos a cabo se establezcan convenios y acuerdos con unidades
académicas que ademas de poder brindar el RRHH para capacitar expida
certificaciones acreditables.
+ Grupos de reflexion: esto podria enmarcarse también en una actividad que
propenda al cuidado del personal y a la optimizacién de la tarea. Debe entenderse
que esto hace a la tarea por lo que debe ser incorporado como parte del trabajo.
Esta forma de trabajo en grupo tiene sus antecedentes desde los anos de 1940 en
los Laboratorios de Entrenamiento y los Grupos de Entrenamiento de Habilidades en
los Estados Unidos los cuales tenian por objetivo el aprendizaje y el cambio a través
del enfrentarse a las propias conductas y la de los demas dentro del evolucionar de
los grupos en general. A estas experiencias, le siguen los Training Groups (Grupos
T) que ponen el interés en los sucesos interpersonales y los fenémenos grupales y
en los cuales de pronto ya se incluian las técnicas activas y el esclarecimiento de los
hechos desde el marco referencial psicoanalitico. Los trabajos con "Grupos de
Reflexién” en empresas, instituciones de ensefianza, de servicios de salud, en
instituciones gubernamentales y en organizaciones no gubernamentales (Ong’s) ,
estan destinados a aplicar la teoria psicoanalitica para investigar y modificar el

impacto que en la tarea y estructura de roles producen los procesos inconscientes
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generados a partir de los fendbmenos de regresion ante la tarea y de pertenencia
grupal. En los "Grupos de Reflexion" el foco esta puesto en el funcionamiento
vincular, mas que en los materiales que surgen en funcion de las experiencias
individuales. E! "Grupo de Reflexion" implica pues, la tarea de pensarse y
vivenciarse a si mismos en grupo. Se propone el frabajo con las subjetividades, el
analisis del campo fantasmatico grupal, y sus articulaciones con las
representaciones sociales y variables institucionales, dispositivo el cual promueve
sentimientos positivos de pertenencia, favorece el despliegue del potencial vincular,
de la identidad profesional, facilita el saneamiento del rol y coadyuva en la
prevencion de enquistamientos nocivos de situaciones conflictivas en las relaciones
con el ofro, en la integracion de los equipos y el desarrollo de los proyectos
institucionales.

+ Supervision: esto abarcaria especificamente a técnicos y profesionales y tiene
que ver con la supervisidon de casos a cargo de un profesional especialista en el
tema (por ejemplo familia, adicciones, ancianidad etc.) generalmente externo a la
institucion, e implica reuniones periddica para la discusion de casos, andlisis de
propuestas de tratamiento y seguimiento, discusién y aportes tedricos, etc.

C. Evaluacion de Personal:

Este es uno de los puntos clave para el funcionamiento institucional.
Numerosa bibliografia internacional lo enmarca como prioritario en el ejercicio
institucional ya que permite un mejoramiento constante de la tarea simultaneamente
con el cuidado del personal, lo cual equivale también por efecto a optimizar los
costos, ya que se reducirian por ejemplo las licencias psiquiatricas, el personal
adscripto a otras instituciones, entre otros. También hay recomendaciones que esta
evaluacion pueda ser realizada por un ente externo a la institucidon con quien exista
un convenio establecido (como por ejemplo: consultoras, asociaciones profesionales
especializadazas en salud laboral, por mencionar algunas) con e! objeto de evitar
“contaminaciones” en dicha evaluacién ni situaciones de tension que podria devenir
en el hecho de que un empleado sea evaluado por un par (compafiero de trabajo).

Por ofra parte, es conveniente que esta evaluacién sea periddica y también
esté normatizada a los efectos de no quedar a merced del funcionario de turno o de
las presiones politicas del momento.

En este punto, la evaluacion estaria dada por:
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+ Una evaluacién individual (preferiblemente a cargo de profesionales de salud
mental): administracion de técnicas, test de personalidad, entre otros que permita
sobre todo hacer un diagnéstico del impacto de la problematica en que trabaja sobre
el propio sujeto (empleado) a los efectos de evitar problematicas como el Sindrome
de Mobbing, el Sindrome de Burn out o sindrome de agotamiento profesional o
también conocido como Sindrome del profesional guemado; situaciones de
identificacién con el agresor o con la problematica, etc. Es importante destacar que
estos ambitos de trabajo (nifiez, familia, ancianidad y discapacidad) presentan
situaciones altamente vulnerables y con tematicas consideradas de riesgo (violencia,
adicciones, conflicto con la ley penal, maltrato, etc) y que organismos internacionales
como al OMS y la OPS estipular reglamentaciones especiales para la proteccién y el
cuidado de guienes se desempefian en estas areas.

» Evaluacidn de desempefio: con la cual se apunta a determinar la medida en que
los objetivos y los planes se estan cumpliendo y también establecer en que medida
un empleado lleva a cabo las funciones fundamentales del puesto que ocupa. En
este sentido se tendra en cuenta no soélo los aspectos que hacen al cumplimiento
efectivo de tareas y objetivos sino también en lo que respecta a formacion,
capacitacion y actualizacion en temas que hacen a la labor que desempena.

¢ Evaluacion del personal jerarquico

Para.los niveles jerarquicos superiores (directores, jefes de departamentos,
programas y areas), se recomienda la evaluaciéon de su desempefio contra
objetivos verificables. Este enfoque es operacional, relacionado con el trabajo y
relativamente objetivo.

L.a evaluacion del desempefio en base a objetivos para el personal gerencial
es un meétodo mas complejo que los anteriores pero simple para este nivel. Ademas
de su objetividad permite ir acumulando informacién en forma sistematica.

» Evaluacion del personal no jerarquico

Para el resto del personal, en una primera etapa, deben aplicarse métodos
de evaluacion simples tales como el de las escalas graficas o el de los incidentes
criticos, para luego ir profundizando en la metodologia empleada.

Los resultados de la evaluacidn de desempefio deben ser utilizados para
justificar decisiones salariales, planificar carreras profesionales, aprovechar mejor las

potencialidades de los empleados, motivar, cambiar la cultura organizacional,
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encontrar fuentes de conflictos, y determinar las necesidades de promocion vy
cuidado del personal.

Es importante utilizar los resultados de la evaluacion del desempefio en forma
positiva, a fin de incentivar al personal y corregir errores. Solo en casos exiremos,
puede servir para tomar medidas en su contra, tales como el despido.

Debe darse amplia participacién al personal en el proceso de evaluacion de
su desemperio e informarle los resultados obtenidos.

La metodologia empleada para evaluar al personal debe ser simple en una
primera etapa (2 a 3 afios) a fin de ir acumulando informacién al respecto. Luego
debe pensarse en una metodologia mas avanzada ( y mas costosa) como ia
investigacién de campo o la evaluaciéon a 360° a fin de profundizar y afinar la
informacién obtenida en esa primera etapa. Los métodos de la escala grafica y de

los incidentes criticos son los mas difundidos y utilizados en estos casos.
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IV.1.Proyecto de ley.

PROYECTO DE LEY DE CREACION DEL
INSTITUTO DE FAMILIA

NATURALEZA JURIDICA — OBJETO - FUNCIONES

Articulo 1° - Naturaleza Juridica: Créase el INSTITUTO DE FAMILIA,

como ente descentralizado y autarquico con personalidad juridica para actuar en los

ambitos del derecho publico y privado. Su relacién funcional se entablard con el

Poder Ejecutivo de la Provincia a través del Ministerio de Desarrollo Social, o del que

el Gobernador determine.

Articulo 2° - Objeto: El Instituto tendra por objeto:

Promover el desarrollo integral de las capacidades y potencialidades de los
nifios y adolescentes, asegurando la proteccion de aquellos en riesgo social;
Promover la integracion socioeconémica de las personas con discapacidad;
Revalorizar y asistir integralmente al anciano;

Promover y proteger el lazo familiar.

Articulo 3° - Funciones: Seran funciones del Instituto:

a)

b)

implementar las politicas puablicas y programas destinados al cumplimiento
de su objeto;

Crear y llevar un registro de las entidades piblicas y privadas, estatales o no,
que participen de la atencién las poblaciones previstas en el articulo anterior
o cuyas actividades coadyuven al cumplimiento de su objeto;

Ejercer e! control integral de las entidades previstas en el inciso anterior,
resolviendo sobre su habilitacion, inhabilitacion y clausura;

Otorgar asistencia a personas fisicas o juridicas que coadyuven al
cumplimiento del objeto del Instituto, de conformidad con lo previsto por la
legislacion vigente;

Requerir de ios jueces competentes la designacion de representante legal de

los.nifios y adolescentes que carezcan de los mismos;
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Requerir de los jueces competentes la delegacion de la guarda de nifios y
adolescentes bajo su custodia en el termino de doce horas de producida Ia
internacion;

Requerir de los jueces competentes el reintegro familiar de quienes se
encuentren bajo su guarda;

Ejercer la representacion legal de niflos y adolescentes bajo su guarda, en
los casos previstos por los articulos 309 y 310 del cédigo civil:

Controlar el cumplimiento de las disposiciones legales en favor de la infancia,
adolescencia, ancianidad y personas con discapacidad, y denunciar ante los
organismos judiciales las infracciones a las leyes vigentes en la materia.
Crear, organizar y gestionar los establecimientos y programas especiales
necesarios para el cumplimiento de medidas tutelares o de reeducacién de
niflos y adolescentes que incurrieren en delito, conforme a la normativa
vigente;

Implementar por si 0 en coordinacion programas de capacitacién destinados
a los nifios y adolescentes contenidos en los establecimientos bajo su
direccion o control a fin de lograr su adecuada insercién social y laboral;
Coordinar con los organismos responsables los sistemas de contenciéon en
establecimientos especiales para tratamiento de nifos y adolescentes
infractores o no, que presentan trastornos psiquicos;

Coordinar acciones consensuadas con los Poderes del Estado, organismos
gubernamentales y organizaciones no gubernamentales, fomentando la
participacidn activa de las nifias, nifios y adolescentes;

Difundir las politicas y programas estatales en la materia de su objeto, a
través de los medios de comunicacién;

Solicitar los infermes necesarios a las areas de gobierno y entidades
privadas y requerir la colaboracidbn de las mismas, a los fines del
cumplimiento de su ohjeto;

Coordinar los esfuerzos oficiales y privados para el mejor aprovechamiento
de los recursos;

Célebrar convenios con entidades municipales, provinciales, nacionales e
internacionales, publicas o privadas, estatales o no, a efectos del mejor

cumplimiento de su objeto;
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r) Elaborar su presupuesto de gastos y recursos y elevarlo al poder ejecutivo, a
sus efectos;
s) Disponer de los recursos que integren su presupuesto de gastos, de acuerdo

con la legislacion vigente,
GOBIERNO Y ADMINISTRACION

Articulo 4° - Gobierno y Administracion: El Instituto sera dirigido y
administrado por un Presidente, un Secretario Técnico, un Secretario Administrativo,

Directores y Jefes de Departamento.

Articulo 5° - Presidente: El presidente del Instituto sera designado y
removido por el Gobernador de la Provincia. Debera ser una persona especializada y
de reconocida trayectoria  en materia de ninez  y/o  familia.
Tendra a su cargo ejercer la conduccion y administracion general del Instituto y

representarlo legalmente.

Articulc 6° - Secretarios: Los secretarios administrativo y técnico seran
designados y removidos por el Presidente del Instituto. El secretario Tecnico tiene a
su cargo la coordinacion de las distintas direcciones del Instituto. El secretario
administrativo tiene a su cargo coordinar la actuacion de los jefes de departamento;
supervisar y ejecutar los actos administrativos contables y presupuestarios de las

distintas direcciones; y confeccionar y dar a conocer las resoluciones del Presidente.

Articulo 7° - Departamentos: Existiran los siguientes departamentos:
Recursos Humanos, Compras y Presupuesto, Finanzas y Control, y Asuntos
Legales. El Presidente, mediante Resolucién emitida conforme el procedimiento
establecido en el articulo 10°, podra crear nuevos Departamentos o eliminar las
existentes. El Jefe de Departamento tendra a su cargo la coordinacidon y gestion de
los bienes y servicios bajo su responsabilidad en conjunto con el responsable de

cada direccion.

Articulo 8° - Direcciones: El Presidente del Instituto, por Resolucion
emitida conforme el procedimiento establecido en el articulo 10° establecera las
direcciones existentes y las competencias e incumbencias de cada una de ellas, asi

como las politicas y programas que les competen. El Director de cada Direccion
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tendra a su cargo la gestidn y control en la ejecucion de dichas politicas y
programas. Los departamentos prestaran los bienes o servicios a la poblacién

destinataria de las politicas del Instituto.

Articulo 9° - Designacion: Los Jefes de departamento y Directores de
cada direccion seran designados por concurso de antecedentes y oposicién, y
duraran siete (7) afios en sus cargos, pudiendo ser removidos mediante sumario
administrativo. En el jurado para la seleccién de los Coordinadores de Area debera
participar al menos un representante de organizaciones sociales del area especifica;
para la eleccidn de los jefes de departamento debera participar al menos un

representante de Universidades de! medio con carreras especializadas en la materia.

Articulo 10° - Estructura organizativa: La esftructura organizativa del
Instituto, asi como las funciones de cada érgano, seran establecidas mediante
Resolucion interna del Presidente, la que requerird el refrendo de ambos
Secretarios. Para su modificacion se requerird ademas el refrendo del Jefe de
Departamento o Director cuya direccion se vea afectada. En todos los casos debera
pedirse una opinién de caracter consultivo al Consejo del area o, en su defecto, a

organizaciones de la sociedad civil de reconocida trayectoria en la tematica.

Articulo 11° - Recursos Humanos: El personal del Instituto sera
designado por el Presidente, de conformidad con el procedimiento que se establezca
y lo establecido por la legislacién vigente. La politica de recursos humanos estara a
cargo del departamento de Recursos Humanos del instituto y debera contemplar los
siguientes criterios: reclutamiento y seleccidon de personal (por concurso en los casos -
previamente establecidos en esta ley), promocion por mérito, capacitacion y cuidado

del personal, evaluacion periddica
e

RECURSOS FINANCIEROS T

Articulo 12° - Fondo: Crease el Fondo del Instituto de Familia, el que
estara integrado por los recursos establecidos en la presente Ley (Ley de la DiNA).
Los recursos que integran dicho Fondo seran depositados en cuentas especiales
abiertas a la orden del Instituto.
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Articulo 13° - Recursos: Los recursos del Instituto estaran integrados

por:

a) Las partidas fijadas por el presupuesto general de gastos y recursos de la
Provincia,

b) Los recursos provenientes de prestaciones de servicios o asesoramiento
tecnico que el Instituto brinde a terceros:

c) Los recursos recaudados de conformidad con las demas previsiones de la
presente ley,

d) Los recursos provenientes de leyes y/o subsidios nacionales;

e) Los intereses, rentas, dividendos, reintegros, utilidades u otros ingresos que
resultaren de la administracion e inversion de sus recursos y bienes:

f) Los créditos y subsidios que se le otorguen;

g) Los fondos provenientes de convenios o acuerdos celebrados por el Instituto
con instituciones publicas o privadas, estatales o no, nacionales, provinciales,
municipales e internacionales;

h) Los legados, donaciones, contribuciones y aportes de personas de existencia
visibles o ideal, publicas o privadas, estatales o no, nacicnales, provinciales,
municipales e internacionales;

i) El X % (podria ser una suma fija) de las utilidades liquidas mensuales del
Instituto de Juegos y Casinos;

J)  Todo ofro ingreso no contemplado expresamente; pero cuya percepcidn sea

compatible con la naturaleza del Instituto y sus fines.

Articule 14° - Remanente: El remanente anual del Fondo integrara los

recursos previstos para el siguiente ejercicio, sin ninguna restriccion

Articulo 15° - Minimo: Los recursos totales fijados en la Ley de
presupuesto de gastos y recursos de la Provincia, conforme lo establecido en el inc.
a) del articulo anterior, en ningun caso podran ser inferiores a la mayor prevision

presupuestaria de ejercicios anteriores.

Articulo 16° - Intangibilidad: Los recursos previstos en la Ley de

presupuesto para el Instituto gozaran de intangibilidad y serdn inembargables.
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Articulo 17° - Ley aplicable: En el uso de sus recursos y rendicién de los
mismos, el Instituto debera aplicar la Ley de Contabilidad de la Provincia y estara

sometido al control del Honorable Tribunal de Cuentas de la Provincia.

Articulo 18° - Contratos directos: E|l Presidente podra autorizar la
realizacion de contrataciones directas, a requerimiento del Director de una direccion,
en razon de extrema urgencia fundada y acreditada por dicho funcionario, previo
refrendo de los Secretarios y de los Jefes de los departamentos de Presupuesto y
Asuntos Legales. Dicho refrende podra ser solicitade por el Director en forma
simultanea a los restantes funcionarios, quienes deberan emitir opinién en el plazo

de dos dias.
DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS Y TRANSITORIAS

Articulo 19° - Base: EI Instituto se crea tomando como base la
infraestructura, recursos hhmanos' materiales y presupuestarios de la actual
Direccidon de Nifiez Adolescencia, Ancianidad, Discapacidad y Familia (Di.N.AAD. y

F.), los que deberan serle transferidos.

Articule 20° - Traspaso de personal: El Poder Ejecutivo dictara las
normas reglamentarias necesarias para regular el traspaso de! personal de la
Direccion de Nifiez, Adolescencia, Ancianidad, Discapacidad y Familia al Instituto de
Familia. Asimismo dispondra la transferencia de los recursos presupuestarios y

materiales entre dichos organismos.

Articulo 21° ~ Transicion: Delégase en el Poder Ejecutivo la facultad de
dictar las normas necesarias para reglar un adecuado régimen de transicion hasta la

completa implementacion de la presente Ley.

Articulo 22° ~- Derdganse todas las normas que se opongan a la
presente.
Articule 23° - Comuniguese al Poder Ejecutivo.
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.2. Recursos fisicos

El organismo cuenta con un importante cantidad de edificios que cubren una

gran variedad de funciones, debido a la diversidad de areas que se entrecruzan en

el mismo.

a. Distribucion actual:

Los principales recursos fisicos se pueden agrupar por las gerencias existentes (a

partir del nuevo esquema: Direcciones)

Discapacidad: Domiciliado en

ii.

Primer subsuelo: Mesa de entradas, Area de certificaciones,
Comision evaluadora, Programa Alternativa de asignacidén y
albergue, Programa apoyo tecnico y econdmico para
rehabilitacién, Programa de integracion socio laboral.

Primer piso. Despacho del Gerente, Secretaria, Estrategia de
rehabilitacién con base en la comunidad, Contabilidad, Personal,
Comisién evaluadora, Oficina de despacho de desarrollo social,

Computos

Ancianidad. Domiciliado en

Subsuelo: Auditoria médica, Nutricidon, Mantenimiento, Archivo,
Cédmputos.

Planta Baja: Servicio Social, Oficina de atencion al publico
(auxiliares y ancianos) de Albergue, Turismo, Farmacia,
Tesoreria, Control de gestion, Pensiones, Mesa de entradas, -
Delegacion de capital.

Primer pisof Jefatura Promocion y Prevencion. Jefatura de
albergue, Sala de reuniones, Cocina, Asesoria al gerente,
Secretaria privada, Oficina del gerente, Contabilidad, Personal.
Segundo Piso. Parte del area contable (Rendiciones e
imputaciones), Asesoria letrada, Inventario, Delegaciones,
Cultura.

Nifiez: Domiciliado en posee un predio en el cual se ubicaba histdricamente el

Patronato del Menor y edificios geograficamente en toda ia Provincia. Cuenta con
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oficinas y dependencia tanto dentro del predio de la Di.N.A.A.D.yF., los cuales son
tanto propios, como alquilados, cedidos, por convenio, etc. incluso los que son
propios pero estas desocupados o desmantelados.
Sistema de responsabilidad penal juvenil {(ex — COSE): posee un solo edificios
i. En una parte estan las dependencias administrativas, la
gerencia y todo lo que es atencién familiar ‘
ii. Adentro proptamente del edificio se encuentran: los Sectores A,
B (de maxima seguridad), C y E; Sector de Mujeres; Recepcion:
iii. En el predio esta: la cancha, la biblioteca, la escuela, y los
talleres (que suelen estar dentro de cada sector). A su vez cada
sector tiene su cocina (algunas habilitadas o otras no)
En las cercania esta tambien:
iv. EL COAF gque es un centro de dia donde estan los jévenes con
buena conducta. Alli hacen talleres, interactian entre si (incluso
hombres y mujeres juntos), tienen musica, educacion fisica y
comen.
v. ElALE (Albergue laboral estudiantil) donde hay pocos chicos y

son para los que se encuentran en la Gltima etap%d’_é'rlé' Oa

s SN
internacion. Alli estudian, trabajan y duermen../Q : L
O fFrr '\\‘T‘
)
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b. Problemas y necesidades .

Se detectaron los siguientes problemas:

» Escasez de espacios para atencion al publico: no hay divisiones definidas

de atencion al pdblico
o Falta organizacion de las areas de administracion.
+ Muchas areas no se encuentran intercomunicadas entre si.

» Falta planificacion en el desarrollo de los recursos fisicos y edilicios

c. Algunas pautas para la reorganizacion fisica

Se debe mantener los mini-hogares y colonias en los lugares que hoy se

encuentran. Estos deben ser sujetos de evaluacién independiente de las
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necesidades puntuales de cada uno con el fin de establecer modificaciones intra-
hogares.

Con respecto a los recursos edilicios correspondientes a la atencién al pablico
y a la administracion, tanto central como de cada una de las direcciones, se propone
disponer de un edificio ubicado en un lugar de facil acceso y que reuna las
condiciones necesarias para albergar a las administraciones, permitiendo compartir
recursos e informacion entre entidades, y a las dependencias necesarias para una
adecuada atencion al piblico de cada Direccién.

El edificio en cuestion deberia poseer:

1. Subsuelo: Depositos de insumos y centro de cémputos.

2. Planta baja: Mostradores de atencién al piblico y consultorios.

3. Primer y segundo piso. Dependencias de las direcciones y de la
administracion central.

4. Tercer piso: Oficinas de directores, secretarios, presidente y sala de
reuniones.,

Esta propuesta se basa en que la centralidad en una red constituye una
fuente de poder de la alta direccion. Rodearse con una red de subordinados leales y
utilizar esas redes permite enterarse de lo que sucede en la organizaciéon. De esta
manera la administracion obtiene mejores resultados sobre el trabajo operativo, y
permite la deteccion de oportunidades de explotacién de recursos internos y
amenazas dentro de la organizacion.

Al encontrarse los distintos estratos de la administracién en el mismo edificio
es posible descubrir y desarrolar competencias centrales (capacidad estratégica)
dentro de la organizacion permitiendo la identificacion de recursos (tangibles e
intangibles) que contribuyen a la creacién de valor para el instituto. El valor
estratégico de los recursos esta determinado por la medida en la que éstos ayudan a
desarrollar las competencias centrales y, al final de cuentas, la ventaja competitiva.
Para una correcta asignacion de los recursos con miras a un objetivo final deseado
deben desarrollarse las capacidades individuales, departamentales y de la
organizacién como un todo, dado que son la argamasa que sostiene a la
organizacion.

Otro fundamento que contribuye a la reunidén de los recursos fisicos en un
edificio es “la compactacién”. La compactacion es un conjunto de acciones que
llevan a l1a organizacion a enfocarse estratégicamente en sus actividades centrales.
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El equipo de la alta direccién, al enfocarse nuevamente en sus actividades
centrales, puede administrar la organizacion con mas eficacia, la cual aumenta
porque la organizacion estard mas relacionada en su conjunto. Esto conlleva
deshacerse de actividades que distraigan la atencion de los administradores y asi
puedan entender y administrar mejor las actividades que restan.

La compactacion permite el mejor provecho de los recursos y desechar lo que

no da valor a la organizacion.

1.3. Recursos informaticos
a. Diagnéstico de los recursos informaticos

A partir sobre el uso de recursos informaticos dentro del organismo se
detectaron los siguientes sistemas distribuidos en las distintas areas:

» SI.DIL.CO.: Sistema contable de la Contaduria General de la Provincia

e META 4: Para todo lo que es sueldos.

» MAJJAI: Sistema para el control de gestion de la farmacia

» MESAS: Para todo lo que es mesa de entradas y manejo de expedientes

» MS Access: desarrollos propios para manejo de beneficiarios

b. Algunas pautas para la coordinacion de recursos
informaticos

Guardando coherencia con la propuesta de ubicar todo el organismo en un
mismo edificio, y teniendo en cuenta las necesidades de compartir informacién en
forma expedita desde las direcciones a la administracién central o viceversa y entre
direcciones, se propone:

¢ La instalacion de una red de area local en el edificio donde se nuclee a

todo el organismo utilizando cableado donde se necesite y utilizando

componentes inalambricos donde sea mas practico. Esta red debera estar
conectada mediante intranet a los organismos de gobierno que interactuen
frecuentemente con la organizacion.

 Tener un servicio de Internet para maximizar todo trabajo que sea en linea,

evitando la transcripcién y los errores de los métodos convencionales.

» Instalacion de medios fehacientes de seguridad informatica.
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» Unificar los sistemas operativos y regularizar las licencias de los mismos.
* En respuesta a la necesidad de acercarse mas a la poblacién y difundir la
institucion creemos pertinente la instalacion de un call center.
» La implementacion de un sistema integral de control de gestién para el
manejo eficiente de las operaciones, compatibilizando a este con los sistemas
que exige el gobierno para evitar la duplicacién de trabajo e informacion.
» Manejo inteligente de documentos para la creacion de correspondencia y
pedidos especificos como los documentos integrantes en las licitaciones.
La implementacidén de la propuesta en su conjunto no debe ser tomada como una
operacién a realizar en un momento en el tiémpo, sSinG como un proceso de
implementacion paulatina en un periodo de tiempo que permita la consecucion del
presupuesto necesario para cada etapa y la capacitacion del personal usuario para

lograr el maximo de provecho de los nuevos recursos informaticos.
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