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RESUMEN EJECUTIVO

En este informe se presentan los resultados obtenidos en el marco de la
asistencia técnica brindada por CIPPEC a la provincia de Chaco con el apoyo del
Consejo Federal de Inversiones (CFl), con el objetivo de integrar, actualizar y
planificar la formacion y capacitacion de los agentes publicos provinciales.

Este documento desarrolla las acciones llevadas a cabo: un diagnostico sobre
el empleo publico y el sistema de capacitacion provincial, las entrevistas realizadas a
actores clave vinculados a las capacitaciones, un documento técnico identificando
oportunidades de mejora, la implementacion de talleres con el equipo de trabajo del
Centro de Formacion y Capacitacion en Administracion Publica (CEFCA), una
estrategia de involucramiento con universidades, la propuesta de trayectos formativos
para la capacitacion y la jornada institucional donde se presentaron los resultados del
proyecto.

En esta linea, se destacan tres principales conclusiones que surgen del
presente documento:

e La provincia de Chaco cuenta con sdlidos antecedentes en materia de
capacitacion e investigacién, con un equipo de trabajo interdisciplinario y
con experiencia en la gestién e implementacion de la formacién destinada
a los agentes publicos, lo que constituye un pilar clave para el CEFCA 'y su
efectividad.

e Para lograr un mayor alcance y efectividad en materia de capacitaciones,
es necesario sostener y potenciar la coordinacion entre las diferentes
jurisdicciones de la administracion publica, asi como la cooperacion con
actores como las universidades, institutos provinciales y la sociedad civil.

e Por ultimo, a lo largo de las actividades, surgieron posibilidades de
implementar herramientas que aporten al sistema de capacitaciones: una
red de responsables de capacitacion y/o recursos humanos de todas las
areas, un mapa de trayectorias y perfiles de los agentes publicos,
relevamientos periddicos de necesidades de capacitacion y un sistema de
indicadores que evalle el impacto de la formacion.
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1. INTRODUCCION

El presente documento constituye el informe final del proyecto “Plan de
capacitaciones de la Provincia de Chaco para el fortalecimiento de las trayectorias del
empleo publico”. EI mismo corresponde al expediente EX-2024-00043457- -CFlI-
GES#DC, en el marco del cual se desarrolla la asistencia técnica brindada por el
Centro de Implementacion de Politicas Publicas para la Equidad y el Crecimiento
(CIPPEC) al Gobierno de la provincia de Chaco con el apoyo del Consejo Federal de
Inversiones (CFI).

El objetivo del proyecto es fortalecer y modernizar las capacidades de la
gestién publica de la provincia a través de la elaboracion de una propuesta de
integracion y planificacion de los trayectos formativos de los agentes estatales de la
administracion publica provincial.

El documento estad compuesto por tres segmentos principales. El primer
apartado analiza la creacion del Centro de Formacion y Capacitacion en
Administracion Publica del Chaco (CEFCA) a partir de la Ley que le da origen.

En el segundo apartado, se presentan las distintas actividades comprometidas
en la primera etapa: una linea de base del empleo publico provincial, la trayectoria de
capacitaciones y dindmica con que operaron las areas capacitadoras en la provincia
hasta la creacion del nuevo centro de capacitacion -el Instituto Provincial de la
Administracion Publica (IPAP) y la Escuela de Gobierno (EG)-, partiendo de la
normativa y documentacién disponible. Seguidamente, se analiza la estructura
funcional e institucional de ambos organismos y se da cuenta de las entrevistas
realizadas a funcionarios publicos de las areas de capacitacion y de la Direccion
General de Innovacion y Modernizacion Gubernamental (DGIyMG). Se concluye
ofreciendo un analisis de la situacién relevada, identificando las principales
oportunidades de mejora.

Finalmente, en el tercer apartado se exponen los desarrollos de la segunda
etapa del plan de tareas: se exhiben los resultados de los talleres realizados con las
areas comprometidas por la creaciéon del nuevo centro de formacion, se elabora una
estrategia de involucramiento de universidades y se desarrolla una propuesta de
institucionalizacién y de trayectos formativos que es presentada en una jornada
institucional como cierre del proyecto.

2. CREACION DEL CENTRO DE FORMACION Y CAPACITACION EN
ADMINISTRACION PUBLICA DEL CHACO

A través de la Ley 4.057-E de la Provincia del Chaco se creé el Centro de
Formacion y Capacitacion en Administracién Publica del Chaco, con fecha 3 de julio
de 2024.
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Esta nueva institucién tiene por objetivo la concentracion en un unico
organismo de todas las iniciativas de capacitacion y formacion en administracion
publica para los agentes estatales y referentes politicos y de la sociedad civil.
Mediante la Ley, se fusionan el Instituto Provincial de la Administracion Publica (IPAP)
y la Escuela de Gobierno (EG) en este nuevo centro autarquico con facultades propias
de administracién y autonomia reglamentarias, y con capacidad para establecer
delegaciones en el territorio provincial para descentralizar su gestion.

En este sentido, sus acciones consisten en: disefiar, implementar y evaluar
planes de formacion y capacitacion para los recursos humanos del sector publico
provincial en pos de su profesionalizacion, y la modernizacion y simplificacion de la
Administracion Publica. Ello abarca desde la deteccion de necesidades de
capacitacion en conjunto con distintas areas del gobierno provincial, hasta el
desarrollo —directo o en calidad de asistente-, evaluacion y certificacion de cursos y
otras instancias formativas. En segundo lugar, dicta normas en materia de formacion,
asesora para el otorgamiento de becas publicas en esta area tematica y articula con
distintos organismos competentes. En tercer lugar, genera ambitos de encuentro,
reflexion y debate para la construccion de consensos basicos acerca de los problemas
publicos para fortalecer la gobernabilidad democratica. Por ultimo, se plantea como
obligatoria la realizacion de una Maestria en politicas publicas, gobierno y economia
con periodicidad, al menos, bianual, destinada a cuadros directivos del Estado y
dirigenciales de distintos grupos de la sociedad civil y partidos politicos.

En este sentido, los destinatarios son todos los agentes de la administracion
publica provincial y los referentes de la sociedad civil —de partidos politicos,
organizaciones sociales y empresariales, directivos y ciudadanos interesados en
general.

Su 6rgano de gobierno consiste en un Directorio compuesto por una
presidencia, con rol de rector, y dos vocales. El presidente es ocupado por quien sea
responsable de la Secretaria de Coordinacibn de Gabinete. Las vocalias son
designadas por decreto a propuesta del oficialismo y la oposicion mayoritaria de la
Cémara de Diputados, uno por cada fuerza, con dos afios de mandato. Quienes sean
propuestos para desempefiarse como vocales deben ser profesionales con carreras
universitarias de, al menos, cinco afios de duracién y, preferentemente, con
experiencia en investigacion, docencia y/o disefio y desarrollo de politicas publicas.
Actualmente, la presidencia es desempefiada por Livio Gutiérrez (Secretario de
Coordinacion de Gabinete) y fueron designadas como vocales, durante el mes de
octubre, Carina Botteri Dissof por el oficialismo y Maria Jimena Molina por la
oposicion.

Tal como se estipula en el Articulo 19 de la Ley 4.057-E de creacion del

organismo, previo al 8 de noviembre en el que se cumplieron los sesenta dias habiles,
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se presentd y aprobd el organigrama de la nueva institucion que se detalla en la

Figura 1.
PRESIDENCIA

CAPACITACION Y SECRETARIA
FORMACION GENERAL

Editorial y Gestion Administrativo-
Proyectos E-Capacitacion Académica y

. Contable
Especiales Cursos

Figura 1. Organigrama del Centro de Formacion y Capacitacion en Administracion Publica del Chaco.
Fuente: Subsecretaria de Modernizacion del Estado.

Por dltimo, el financiamiento del organismo se compone de los aportes
presupuestarios, los resultantes de las actividades del Instituto y los que resultaren
de convenios, donaciones y otros mecanismos especificos.

A continuacion, se desarrollan las actividades de proyecto correspondientes a
la Etapa 1 y Etapa 2 en los apartados 3 y 4, respectivamente.

3. ELABORACION DE UNA LINEA DE BASE PARA EL FORTALECIMIENTO DEL
PLAN DE CAPACITACIONES DEL EMPLEO PUBLICO EN LA PROVINCIA DE
CHACO

3.1 Actividad 1.a: Linea de base del empleo publico

Para esta seccion se ha analizado la siguiente documentacion:

e Decreto 1618/2010 del Poder Ejecutivo de la Provincia del Chaco - Régimen
de concursos de antecedentes y oposicidn para cargos jerarquicos.

e Decreto 993/2021 del Poder Ejecutivo de la Provincia del Chaco -
Implementacion del Diccionario de Competencias.

e Ley 1.341 de la Provincia del Chaco - Etica y transparencia en la funcion
publica.

e Ley 196-A de la Provincia del Chaco - Escalafén del personal permanente del
Poder Ejecutivo.

e Ley 292-A de la Provincia del Chaco - Estatuto para el personal de la
Administracion Publica Provincial.

e Ley 293-A de la Provincia del Chaco — De los agentes con nivel de director.

| F-2025-00033063-CFI -GGRC#D?EZ

Pé&gina7 de 75



e Ley 3203-A de la Provincia del Chaco - Simplificacion, racionalizacion y
modernizacion administrativa.

e Decreto 1283/2020 del Poder Ejecutivo de la Provincia del Chaco - Creacion
Consejo Provincial de Transformacion Digital.

En base a la normativa antedicha, se describen las caracteristicas centrales
del empleo publico provincial del Chaco, particularmente en lo referente a su
escalafon general.

El escalafon general del personal permanente del Poder Ejecutivo provincial
aplica a todos los empleados estables de la administracion publica de la jurisdiccion -
excepto aquellos que ocupan cargos electivos, personal contemplado en regimenes
escalafonarios particulares y trabajadores transitorios.

El escalafon se compone de tres categorias con sus respectivos
agrupamientos. En primer lugar, se encuentra la categoria Personal Administrativo y
Técnico, que incluye a todo el personal con funciones de direccion, ejecucion,
fiscalizacion y asesoramiento. Dentro de ella se encuentran los apartados Director
general y director, Jefe de departamento, Profesionales y Administrativos. Los ultimos
dos agrupamientos cuentan con una jerarquia interna que va desde el grupo 1 al 10.

En segundo lugar, se halla la categoria Personal Obrero y de Maestranza,
cuyas funciones son de saneamiento, produccién, construccion, reparacion vy
mantenimiento. Contiene una jerarquia interna que va del grupo 1 al 8.

Finalmente, la categoria Personal de Servicio incluye al personal de atencion
al publico, conduccién de vehiculos, vigilancia y limpieza. Al igual que la categoria
previa, su jerarquia interna va del grupo 1 al 8.

Elingreso y la promocidn escalafonarios se dan a través de un concurso de
antecedentes y/u oposicién, donde en cada uno se establece el puntaje. Salvo
excepcion, los ingresos se producen por el grupo inicial mediante concursos abiertos
anuales. Los concursos de promocién se realizan dando prioridad al nivel
inmediatamente inferior al del puesto vacante, abriéndose al publico general en caso
de resultar desierto el lamado a concurso antedicho.

Segun el Decreto 1618/10, que establece el régimen de concursos de
antecedentes y oposiciodn, los cargos vacantes podran ser disputados por miembros
de la administracion publica provincial que cuenten con, al menos, dos afios de
antigliedad en el area en que se encuentra la vacante.

En funcion del objetivo de este escrito, interesa aqui sefialar que los
funcionarios del area que llama a concurso construyen un perfil con los requisitos y
las competencias necesarios para el puesto en cuestion. Ello determina la pertinencia
de los curriculums presentados y puede vincularse con los procesos de formacion
realizados por los candidatos. A su vez, los antecedentes tienen un peso del 30%
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sobre la calificacion final de los postulantes. Sobre los 100 puntos totales de esta
etapa del concurso, la formacién en cursos de capacitacion tiene pesos disimiles en
funcion de la categoria para la que se concurse: mientras que para directores y cargos
de nivel inferior no jerarquicos aporta entre 1 y 0,20 por curso realizado. Para
profesionales y administrativos cada formacion representa entre 5y 1,50 puntos, no
pudiendo otorgarse mas de 25 puntos por este item. Finalmente, para las otras dos
categorias -Personal Obrero y de Maestranza y Personal de Servicio- se estipula un
valor de entre 7 y 1.50 puntos por curso, hasta un méximo de 30. En este sentido, el
valor de la formacién en los cursos que se ofrecen desde las agencias estatales de
capacitacion del servicio publico para la carrera administrativa de los empleados
publicos incide de manera inversamente proporcional a la formacion profesional
exigida por el cargo: a mayor nivel educativo o titulacion requerida, menor puntuacion
otorgada por cursos de formacion estatal.

En lo que respecta a la promocion de la formacidén del personal de la
Administracion Publica Provincial, su estatuto establece como obligacion “Someterse
a curso de capacitacion y a examen de caracter general, que disponga la superioridad
y con la finalidad de: a) Racionalizar o mejorar el servicio publico; b) Comprobar su
idoneidad para el cargo que detente”. A su vez, se establece el derecho a capacitarse
—obteniendo licencia y/o beca, de ser preciso- y a progresar en el escalafén
administrativo para todos los empleados publicos. En tercer lugar, se estipulan
‘menciones especiales” por promover beneficios al Estado provincial o a la
comunidad, los cuales suponen retribuciones monetarias, extension de licencias y
becas de estudio. Si bien no representan explicitamente un estimulo a la formacion,
podria vincularse con actividades de investigacion, desarrollo y promocion de mejoras
para la administracion publica.

Finalmente, se identifica que durante los ultimos afios han existido iniciativas
dirigidas a propiciar una actualizacion y optimizacion en la funcion publica. En
este sentido, se ha creado en 2021 un Diccionario de Competencias para implementar
un modelo de gestion por competencias desde la Direccion General de Recursos
Humanos. Esta categorizacion estd pensada como mecanismo de evaluacion de
rendimiento y como guia para los procesos de concurso y seleccion. Por ello, resulta
oportuno garantizar una virtuosa articulacion entre el sistema de capacitaciones y este
instrumento: ofrecer cursos de formacion especificos para las distintas competencias
y construir sistemas de puntuacion para la carrera administrativa que reflejen el
transito por los cursos de forma fehaciente.

En igual sentido, la Ley 3.203-A y el Decreto del Poder Ejecutivo provincial
1.283, ambos del 2020, inauguran procesos de modernizacion estatal: el primero
establece las bases para la simplificacion, racionalizacion y modernizacion
administrativa; mientras que el segundo crea el Consejo Provincial de Transformacién
Digital bajo la 6rbita del Poder Ejecutivo, con el fin de vehiculizar los planteos de la
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primera. La ley de modernizacion aparece nombrada explicitamente en la normativa
constituyente del nuevo Centro de Formacion y Capacitacion en Administracion
Pulblica del Chaco. Los objetivos de aquella se plasman en las metas de formacién
para la institucion: administracion electrénica y a distancia, simplificacion y
transparencia administrativa, mejora continua, gobierno abierto, seguridad de la
informacion publica e interoperabilidad aparecen como ejes rectores del proyecto
formativo que se inaugura con el CEFCA.

A partir de la informacion disponible en el portal de gobierno abierto de Chaco,
en la pagina correspondiente a recursos humanos, se presentan los principales datos
del empleo publico provincial. Esto permite construir un mapa inicial sobre el universo
al cual se dirigen las capacitaciones para una propuesta de trayectos formativos
acorde a las necesidades y que resulte en un impacto positivo concreto en la gestion
publica provincial.

Segun los datos actualizados al mes de agosto del 2024, Chaco cuenta con un
total de 79.587 agentes distribuidos en la administracion publica provincial,
comprendiendo a los multiples escalafones vigentes. De ellos, tal como se observa
en la Figura 2, mas de la mitad se encuentran encuadrados en la planta permanente.

Total de agentes

Planta permanente

0 20.000 40.000 60.000

Figura 2. Cantidad de agentes totales de la administracién publica provincial y en planta permanente.

A su vez, existe una distribucion por género (Figura 3) donde el 60,2% de las
personas trabajadoras del estado provincial se corresponden al femenino y el 39,8%
al masculino.
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Masculino
39,8%

Femenino
60,2%

Figura 3. Cantidad de agentes totales de la administracién publica provincial en funcion del género
declarado.

Por rango etario, tal como se encuentra clasificado en el portal oficial, existen
tres rangos etarios: menores de 30 afos, entre 30 y 50 afos, y los mayores de 50
afios. En base a esta division, mas de un 60% corresponde al segundo grupo y un
cuarto de la planta es mayor a 50 afios (Figura 4).

Menores a 30 anos

Entre 30 y 50 afios

Mayores a 50 afios

0 20.000 40.000

Figura 4. Cantidad de agentes totales de la administracion puablica provincial en funcion de la edad.

Por dotacién de personal, so6lo siete dependencias superan el millar de
agentes. Como se observa en la Figura 5, destacan el Ministerio de Educacion con
41.876 empleados, el Ministerio de Salud con 11.130 y la policia provincial con 7.521.

IF-2025-00033063-CFI-GGRCH#D 7C

P&ginal1ll de 75



Ministerio de Educacion,

Culturay CyT 41.876

Ministerio de Salud

Policia Provincial

Ministerio de Desarrollo
Humano

Servicio Penitenciario
Provincial

Ministerio de Gobierno,
Justicia, Trabajo y DDHH

45-Ministerio de la
Produccion y Desarrollo
Econémico Sostenible

0 10.000 20.000 30.000 40.000

Figura 5. Cantidad de agentes totales de la administracién publica provincial por dependencia
(principales).

En este sentido, las deméas dependencias rondan el millar o no superan los 900
agentes (Figura 6). En este grupo se encontraban la Escuela de Gobierno y el
Instituto Provincial de Administracion Publica ahora fusionados, ambos con 14
agentes.

F
0 250 500 750 1000

Figura 6. Cantidad de agentes totales de la administracién publica provincial por dependencia (resto).

Finalmente, en la Figura 7 puede observarse la division del empleo publico
provincial por escalafon, siendo los tres de mayor cantidad de agentes el Docente
(37.702), la dotacién general del Poder Ejecutivo (24.814) y el de Seguridad (9.029).
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Docente General del Seguridad Escalafén Vial Otros
Poder Ejecutivo

Figura 7. Cantidad de agentes totales de la administracion publica provincial por pertenencia
escalafonaria.

3.2 Actividad 1.b: Analisis de las capacitaciones en la administracién publica
provincial

El sistema de capacitaciones para la administracion publica provincial del
Chaco contaba, hasta el afio 2023, con dos organismos centrales: el Instituto
Provincial de la Administracién Puablica (IPAP) y la Escuela de Gobierno (EG), ambos
creados en el afio 2012.

Ambos operaron como entes autarquicos para desarrollar el sistema provincial
de capacitacion y formacion dirigido a empleados publicos, sumando referentes de
distintos colectivos provinciales en el publico objetivo para la Escuela de Gobierno. El
IPAP se centraba, prioritariamente, en la modernizacion, profesionalizacién y
promocion de la eficiencia de los procesos de la administracién puablica local; mientras
gue la Escuela tenia por fines principales el fortalecimiento de las capacidades
estatales -particularmente de sus cuadros de conduccién- y la formacién politica,
econdmica y social de las figuras locales en pos de una mejor participacion
ciudadana. En este sentido, a continuacion, se observan las especificidades en las
dinamicas de trabajo de cada organismo en lo que respecta a la planificacién anual y
la gestion cotidiana a partir de la documentacion elevada por las entidades.

3.2.1 Instituto Provincial de la Administracién Publica (IPAP)

En base a los informes de gestion y las planificaciones generales provistas, se
reconstruyo el flujo de trabajo del area.
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En primer lugar, se registran las influencias tomadas para la confeccion de la
planificacion anual: el Plan de Gobierno 2030, el Plan Rector de Formaciéon 2030 del
IPAP Chaco, los ejes propuestos por el INAP Federal y por la Carta Iberoamericana
de la Funcién Publica (CLAD) como orientaciones estratégicas y politicas; las
evaluaciones de resultados de las capacitaciones brindadas el afo previo y el
relevamiento de necesidades del afio en curso como insumos especificos y nutridos
por los actores locales.

Esta planificacion fue elaborada entre los meses de febrero y marzo de cada
afo, ofreciendo un panorama general de los cursos de accion. El relevamiento de
necesidades se realizaba mediante un diagndstico. Las necesidades de formacion y
entrenamiento de mediano y largo plazo se desprendian de los marcos normativos
vigentes, de las politicas de fortalecimiento y modernizacion del Estado y de los ejes
del plan de gobierno. Esto conformaba el Inventario de Capacitacion Provincial (ICP).
La otra fuente principal para el diagnostico estratégico eran las demandas
jurisdiccionales para las capacitaciones anuales. Generalmente, estas necesidades
especificas se satisfacian dentro del periodo de -hasta- un ciclo lectivo. Las
demandas especificas se encontraban contenidas en el Inventario de Capacitacion
Jurisdiccional (ICJ).

El segundo paso era la determinaciéon del plan anual. Luego de relevar las
necesidades de formacion se procedia a su evaluacion integral, con la finalidad de
definir las estrategias de implementacion local y provincial, identificar los recursos, y
establecer las prioridades. La tarea siguiente era la elaboracion del programa anual,
alli se plasmaba la definicion de los objetivos a alcanzar con respecto a la cantidad
de inscriptos y de las ofertas de formacion, segun ejes y prioridades.

Dentro del programa anual se precisaba el esquema del ciclo lectivo, que solia
extenderse (segun los planes anuales desde 2019 hasta 2023) desde los primeros
dias de febrero hasta los ultimos dias de noviembre o inicios de diciembre. Dicho
periodo se dividia en dos cuatrimestres con un receso invernal de 10 dias habiles
entre ambos.

Finalmente, se realizaba un control de los resultados y del impacto alcanzado.
Con lo producido al final del ciclo lectivo era posible evaluar en qué medida se habian
cumplido -0 no- las previsiones y las metas definidas al inicio del periodo.

La formacion propuesta estaba enmarcada en los Objetivos de Desarrollo
Sustentable (ODS-ONU) 16 “Paz, justicia e instituciones soélidas” y 17 “Alianzas para
lograr los objetivos”, especificamente inscrita en las metas:

e 16.6: Crear a todos los niveles instituciones eficaces y transparentes que
rindan cuentas.

e 16.7: Garantizar la adopcion en todos los niveles de decisiones inclusivas,
participativas y representativas que respondan a las necesidades.
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e 17.17: Fomentar y promover la constitucion de alianzas eficaces en las esferas
publica, publico-privada y de la sociedad civil, aprovechando la experiencia y
las estrategias de obtencidn de recursos de las alianzas.

Ello respondia a procesos de mayor eficiencia y transparencia de las
instituciones, a la incorporacién de mecanismos participativos y representativos en la
administracion publica, y al fortalecimiento de articulaciones entre distintos actores
estatales y sociales. En funcion de ello se proyectaban cursos de formacion basica
(induccién, competencias administrativas basicas y capacitaciones obligatorias),
estrategias de descentralizacion a municipios, espacios destinados a cuadros sobre
transformacion digital y talleres de seguridad informatica. A su vez, se estipulaban
asesorias técnicas especificas para areas prioritarias y una Diplomatura en gestion
de recursos humanos.

Tomando los informes de gestion se puede ofrecer un panorama de la actividad
efectiva del instituto. Focalizando en la experiencia del ultimo afio de funcionamiento,
se observa la realizaciébn de 50 cursos propios relacionados con 22 tematicas
distintas. La mayoria estaban referidos a competencias basicas administrativas o
fueron introducciones a tematicas politicas y estratégicas relativas a la modernizacion
estatal. También han tenido lugar formaciones obligatorias segun normativa publica
(como cuestiones ambientales y de género). A su vez, destacaban las iniciativas de
gestién de personal y recursos humanos. La oferta propia, central en las actividades
del IPAP, fue complementada con la de su par nacional, que disponibilizaba
principalmente cursos autoadministrados.

En el dltimo afio calendario han alcanzado un total de 10.309 inscritos,
concentrandose dos tercios del total en los cursos propios. Geogréaficamente, casi el
60% de los inscritos en cursos y actividades propias de la institucion provincial fueron
de Resistencia, siendo el resto de otras partes de la provincia. A su vez, desglosados
por modalidad de curso, se registré un 66% de virtualidad en la oferta del IPAP y una
abrumadora mayoria de cursantes en este formato: el 85% de los inscritos cursé bajo
modalidad de e-learning o webinars. La tasa de abandono para los cursos del afio
2023 fue del 40%.

Por otra parte, se registran actividades derivadas de demandas especificas de
jurisdicciones del estado provincial o de diagndsticos del propio IPAP. Fueron, al igual
gue la oferta propia, cursos administrativos generalistas que ofrecian herramientas de
gestion e informacion introductoria a distintos aspectos del empleo publico.
Finalmente, destaco la iniciativa “compartiendo experiencias”: una convocatoria a
empleados/as publicos para presentar relatos de aportes y mejoras al trabajo
cotidiano que hayan tenido lugar en sus ambitos de desempefio.
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Los datos presentados resultan representativos de la realidad del instituto en
los dltimos afios, sosteniendo las tendencias en las areas tematicas, las formas de
participacion y el perfil de los inscritos.

3.2.2 Escuela de Gobierno (EG)

Debido a cuestiones operativas, la Escuela de Gobierno se ve temporalmente
imposibilitada de acceder a su sistema de gestion, donde conserva informacion
detallada sobre el desarrollo histérico de sus actividades. En funcion de ello, se ha
relevado un listado con las principales iniciativas de la Escuela cuyo funcionamiento
y dinamicas de trabajo se profundizé en la instancia de entrevistas con funcionarios
del area.

En primer lugar, se registra la realizacion de formaciones con reconocimiento
de la CONEAU: la Maestria en Gobierno y Economia Politica cursaba, al momento
de las entrevistas, su octava cohorte, en articulacion con la Universidad Nacional de
San Martin. La misma se realizaba bianualmente. Luego, cada afio se desarrollaba
una diplomatura con titulo reconocido: la Diplomatura en Gestion del desarrollo
productivo local (orientada en industrias y pymes). En 2023 se realiz6 la Diplomatura
en Estudios avanzados de Territorio, Urbanismo y Habitat, mientras que en 2019,
2021 y 2022 se llevo a cabo la Diplomatura en Gestidon local de politicas publicas.
Finalmente, se registra la realizacion de la Diplomatura en Evaluacion y Politicas
Publicas de Salud. Todas ellas contaban con un examen de ingreso y se ofrecian de
manera gratuita.

Otro eje de trabajo de la EG era la realizacion de programas de formacion a
pedido de areas especificas de la administracion publica provincial. En funcion de la
demanda recibida, han realizado formaciones anuales en tematicas de politicas
publicas y desarrollo para becarios del Programa Enfoque en 2022 y 2023, y
capacitaciones en 2021 a agentes de la Secretaria de Juventud provincial para la
construccion de un observatorio. También han brindado formaciones para la
SAINNAV en 2021 y de directores educativos de nivel medio en 2023, asi como
cursos sobre buenas practicas del uso de redes sociales para docentes y alumnos de
nivel medio en 2022 y 2023.

La oferta de seminarios propia abarcé multiples tematicas. La totalidad de los
cursos se desarroll6 de manera presencial, implementando la virtualidad Unicamente
durante el aislamiento y distanciamiento preventivo por la pandemia de COVID-19
entre 2020 y 2021. A continuacion, se listan las capacitaciones ofrecidas:

i) Seminarios 2022-2023

¢ Desigualdades sociales
e Politicas Energéticas, Servicios Publicos
e Estrategias de reduccion de la pobreza
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e Experiencias locales de Desarrollos productivos innovadores

e Politica tributaria y efectos fiscales

e Transporte urbano

e Consumos problematicos

e Lareemergencia econdémica de China

e Sistemas electorales y sistema de partidos. Una mirada sobre el sistema
politico chaquefio

e Capacidades cientifico tecnologicas y desarrollo

e Desarrollo local y soberania alimentaria

e Economia politica de la deuda, los organismos y las finanzas internacionales

e Modelos de acumulacion en Argentina, un enfoque desde la sociologia
economica.

if) Virtuales (2020 y 2021)

e Conflictos y movimientos sociales

e Estructura social de Argentina y Chaco

e Representacion y participacion politica

e Soberania alimentaria

e Teoria del Estado

e Tradiciones politicas

e Cambio organizacional y transformacion digital
e Sistemas electorales

e Gobierno 4.0

A su vez, se han ofrecido algunos talleres practicos, entre los que se registran:
Planificacion de politicas y programas publicos, Metodologia del Andlisis politico,
Escritura, Acompafiamiento de tesis y Andlisis de datos.

Las actividades de la Escuela de Gobierno tuvieron su nucleo en las practicas
de investigacion de sus integrantes, asi como en el dialogo con las pesquisas de los
maestrandos en Gobierno y Economia Politica. Entre estas iniciativas destacan
algunas de caracter sistematico: relevamiento de expectativas chaquefias (de
periodicidad mensual), relevamiento del mercado inmobiliario (trimestral),
relevamiento de perfiles sociologicos de la élite politica chaquefia (en desarrollo
avanzado) y la actualizacion trimestral Observatorio de Energia.

Finalmente, la EG ofreci6 algunas actividades abiertas al publico en general a
fin de difundir sus hallazgos y promover una cultura ciudadana. Se registraron
presentaciones de libros, conferencias y jornadas académicas y de divulgacion.

En resumen, la EG contd con una oferta variada en tematicas, pero
concentrada en miradas politicas propias de ambitos directivos o de decision. Los
cursos fueron, en su mayoria, de nivel de posgrado o con una especificidad tematica
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gue implicaba cierta profundidad en los programas. Si bien se apuntaba al publico en
general, la mayoria de los inscritos provino de la administracién publica provincial y
cumplian funciones con algun nivel de jerarquia.

3.3 Actividad 1.c: Analisis de estructura institucional de areas capacitadoras

La informacion reflejada en esta seccién se desprende exclusivamente del
analisis de la siguiente documentacion:

e Ley 7.060/2012 de la Provincia del Chaco, de Creacion de la Escuela de
Gobierno de la Provincia del Chaco.

e Resolucion 9/2023 del Directorio de la Escuela de Gobierno de la Provincia del
Chaco, de aprobacién de la estructura organizativa de la institucion.

e Ley 2069-A de la Provincia del Chaco, de Creacion del Instituto Provincial de
Administracion Publica.

e Decreto 1.175/2013 del Poder Ejecutivo de la Provincia del Chaco, de
Aprobacion de la estructura organizativa del Instituto Provincial de
Administracion Puablica.

e Resolucion 50/2014 del Instituto Provincial de la Administracion Puablica del
Chaco, de creacion del Registro Provincial de Capacitadores y su régimen de
funcionamiento.

e Decreto 512/2013 del Poder Ejecutivo de la Provincia del Chaco, de
reglamentacion de la Ley 2069-A.

En base a la documentacion provista y recolectada, esta seccién profundizara
sobre la estructura institucional de los organismos: sus organigramas, mecanismos
de gobierno, metas y destinatarios. Finalmente se trazard una comparacion con la
institucionalidad propuesta para el nuevo Centro de Formacién y Capacitacion en
Administracion Publica en base a la Ley provincial 4057-E y la informacién disponible
en los sitios oficiales gubernamentales.

3.3.1 Instituto Provincial de Administracion Publica (IPAP)

Su objetivo principal consistia en el desarrollo de programas de capacitacion
y formacion de los recursos humanos de la administracion publica provincial en pos
de su modernizacion y profesionalizacion, tanto para lograr las funciones que
requieren como para desarrollar nuevas habilidades estratégicas. Asociado a esto, se
esperaba llevar adelante procesos de diagndstico e investigacion sobre el estado del
empleo publico, la gestion estatal local y sus potenciales de optimizacién, como asi
también de evaluacion sobre sus propuestas de formacion. En este sentido, tenia por
destinatario a todo el personal del sector publico provincial.

Sus acciones consistian en planificar e implementar planes de formacion y
capacitacién para los recursos humanos del sector publico provincial. Ello abarcaba
desde la deteccién de necesidades de capacitacion en conjunto con distintas areas
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del gobierno provincial, hasta el desarrollo, evaluacion y certificacion de cursos y otras
instancias formativas. A su vez, dictaba normas en materia de formacion, asesoraba
para el otorgamiento de becas publicas en esta area tematica y articulaba con
distintos organismos competentes. Se estipulaba que dialogue con la Direccion
General de Recursos Humanos, asi como con el resto de las Unidades de Recursos
Humanos, para el desarrollo de las actividades cotidianas: identificacion de
necesidades en la administracion publica, desarrollo y difusién de los cursos.

El IPAP estaba gobernado y administrado por un directorio compuesto de un
presidente y dos vocales. El primer cargo era ocupado por quien era responsable de
la Subsecretaria de Coordinacion y Gestion Pubica (SSCGP), mientras que los
vocales eran nombrados por el Poder Ejecutivo a partir de un concurso de
antecedentes y oposicion, con una duracion de cuatro afios. Cada vocal tenia
competencias especificas, siendo uno de ellos vocal académico y el otro de
investigacion.

A su vez, contaba con un Consejo Asesor con caracter consultivo, integrado
por el Director General de Recursos Humanos y los responsables de las unidades de
igual indole de cada jurisdiccion del gobierno provincial. La participacion en el consejo
era ad honorem segun el Articulo 11 de la Ley 2069-A, sin embargo en la practica no
funciono asi.

Su organigrama constaba de tres direcciones y cuatro departamentos.

La Direccibn de Capacitacion administraba el Sistema provincial de
capacitacion formulando los planes de formacion, proponiendo acciones
institucionales y articulando con otros organismos, evaluando el impacto logrado y
gestionando la realizacion de los cursos en todo su desarrollo.

Esta direccién contenia al Departamento de Relaciones Institucionales, que
administraba la red institucional de capacitaciones asistiendo en los procesos de
diagndstico, planificacion, evaluacion, articulacion, difusiébn y actualizacién del
personal capacitador. A su vez, contaba con el Departamento de Gestion de Cursos,
el cual coordinaba y ejecutaba las actividades de formacion y garantizaba su
realizacion eficaz. Estaba focalizado en la implementacion efectiva de los cursos y las
funciones a ellos asociadas (certificacion, supervision, registro).

Luego, se encontraba la Direccion de Investigacion, sin areas subordinadas, la
cual desarrollaba investigaciones en la materia relativa al instituto y se vinculaba con
comunidades que llevasen adelante tareas en la misma linea.

Finalmente, se encontraba la Secretaria General, a cargo de las tareas
administrativas, de registro y demas funciones burocraticas necesarias para el
mantenimiento de las actividades del instituto. Dependian de ella el Departamento
Mesa de entradas, salidas y archivo, encargado de confeccionar y tramitar
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expedientes y documentaciones oficiales, y el Departamento de Gestidon
Administrativa, que confeccionaba proyectos y velaba por la legalidad en las acciones
emprendidas por la Secretaria General.

Su financiamiento se componia de los aportes presupuestarios, los
resultantes de las actividades del Instituto, los aportes del tesoro nacional y los que
resultaren de convenios, donaciones y otros mecanismos especificos.

3.3.2 Escuela de Gobierno de la Provincia del Chaco (EG)

Esta institucion tenia por objetivo la promocion de las capacidades de cuadros
de conduccion del Estado para construir capacidades estatales permanentes, asi
como la formacion en materia politica, econdmica y social de referentes sociales y
politicos en pos de una reconstruccion de la ciudadania participativa. En este sentido,
tenia por destinatarios a los cuadros superiores de la administracion publica
provincial, asi como a referentes de la sociedad civil.

En base a ello, las acciones se centraban en el desarrollo de espacios de
formacion, la generacion de espacios de debate y reflexion sobre los problemas
publicos vigentes, y la promocién y realizacion de investigaciones y actividades
tendientes a una mejora al funcionamiento de la sociedad y el Estado, promoviendo
la equidad distributiva, la democratizacion de oportunidades, el aumento de la
productividad y la eficiencia econdmica.

Su organo de gobierno consistia en un Directorio compuesto por un
presidente, con rol de rector, y dos vocales. El presidente era designado por el Poder
Ejecutivo con acuerdo de la Camara de Diputados con una duracion en el cargo de
cuatro afios. Los vocales eran nombrados por el oficialismo y la oposicion mayoritaria
de la Camara de Diputados, respectivamente, con dos afios de mandato

A su vez, contaba con un Consejo Asesor que se reunia mensualmente y
estaba integrado por un representante por cada partido politico reconocido en el
ambito provincial. Tenia por fin asistir en la elaboracién del plan anual de formacién
de manera consultiva. La participacion en el consejo era ad honorem (Articulo 10, Ley
7060/2012).

Su organigrama constaba de cuatro departamentos y un area de ordenanza.

El Departamento Administrativo-Contable realizaba las tareas de gestion
administrativa, servicios, tesoreria y recursos humanos. El Departamento de Gestién
Académica se encargaba de la planificacion y el seguimiento de las actividades
académicas y coordinaba todo lo relativo a los docentes y alumnos. El Departamento
de Investigacion y Editorial desarrollaba investigaciones propias y en colaboracién
con otras instituciones, elaboraba publicaciones relevantes y forjaba redes con
investigadores que pudieran potenciar la gestion publica provincial. Finalmente, el
Departamento Informético gestionaba, mantenia y actualizaba los sistemas de
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informacion institucionales, sus redes sociales y los sistemas de datos e informacion
del organismo

Por ultimo, el financiamiento del organismo se componia de los aportes
presupuestarios, los resultantes de las actividades del Instituto y los que resultaren
de convenios, donaciones y otros mecanismos especificos.

3.3.3 Centro de Formacién y Capacitacion en Administracion Publica del Chaco

(CEECA)

Esta nueva instituciéon tiene como fin la concentracion en un Unico organismo
de todas las iniciativas de capacitacion y formacion en administracion publica para los
agentes estatales y referentes politicos y de la sociedad civil. En este sentido, los
destinatarios son todos los agentes de la administracion publica provincial y
referentes de la sociedad civil.

Sus objetivos son:

e Brindar capacitaciones y formaciones para fortalecer el Estado.

e Desarrollar competencias en conocimiento politico, econémico y social.
e Promover la profesionalizacion de los agentes publicos.

e Gestionar el sistema provincial de capacitacion de manera eficiente.

En este sentido, sus acciones consisten en: disefar, implementar y evaluar
planes de formacién y capacitacién para los recursos humanos del sector publico
provincial en pos de su profesionalizacion y la modernizacion y simplificacion de la
Administracion Pdblica. Ello abarca desde la deteccion de necesidades de
capacitacion en conjunto con distintas areas del gobierno provincial, hasta el
desarrollo, evaluacion y certificacién de cursos y otras instancias formativas. A su vez,
dicta normas en materia de formacion, asesora para el otorgamiento de becas
publicas en esta area tematica y articula con distintos organismos competentes. Por
ultimo, genera ambitos de encuentro, reflexion y debate para la construccién de
consensos basicos acerca de los problemas publicos para fortalecer la gobernabilidad
democratica.

Su érgano de gobierno consiste en un Directorio compuesto por un presidente,
con rol de rector, y dos vocales. La presidencia es ocupada por quien sea responsable
de la Secretaria de Coordinacién de Gabinete. Los vocales son nombrados por
decreto a propuesta del oficialismo y la oposicion mayoritaria de la Camara de
Diputados, uno por fuerza, con dos afios de mandato. Los vocales deben ser
profesionales con carreras universitarias de, al menos, cinco afios de duracién vy,
preferentemente, con experiencia en investigacion, docencia y/o disefio y desarrollo
de politicas publicas.

Su organigrama esté disefiado a partir de una presidencia y tres Direcciones

con sus respectivos Departamentos, tal como se detallé anteriormente:
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e Direccién de Investigacion: Departamento Editorial y Proyectos Especiales.

e Direccion de Capacitacion y Formacion: Departamento de E-Capacitacion
y Departamento de Gestion Académica y Cursos.

e Secretaria General: Departamento Administrativo-Contable.

Por ultimo, el financiamiento del organismo se compone de los aportes
presupuestarios, los resultantes de las actividades del Instituto y los que resultaren
de convenios, donaciones y otros mecanismos especificos.

En relacion con los organismos preexistentes de capacitacion de la
administracion publica provincial, el nuevo Centro representa la integracién de sus
funciones y actividades en un Unico ente. Sostiene también las fuentes de
financiamiento estipuladas por sus antecesoras y combina las figuras de la
presidencia del IPAP y los vocales de la Escuela de Gobierno para su 6rgano de
gobierno.

EnlaTabla 1, se resumen las principales caracteristicas de los dos organismos
fusionados y el CEFCA.

Tabla 1. Esquema de los tres organismos destinados a la formacion de la Administracién Publica

Provincial
IPAP EG CEFCA
Directorio: Directorio: Directorio:
Gobierno -1 presidente -1 presidente -1 presidente
-2 vocales -2 vocales -2 vocales
Presidente:
. ) de5|gna(_10 por Presidente:
Presidente: Poder Ejecutivo con : :
: . . funcionario SCG
., funcionario SSCGP | aprobacion i X
Seleccién de les: . ; Vocales: Elegido
autoridades Vocales: decision diputados : por Diputados por
del PE en base a Vocales: Elegido X
. mayoriay lra
concurso por Diputados por S
y minoria
mayoria 'y lra
minoria

1-De Investigacion

1-De Capacitacion 2- Capacitacion y

Organigrama | 2-De Investigacion

(Direcs) 3-Secretaria i Formacion
3- Secretaria
General
General
1: - Departamento 1: Editorial y
de Relaciones -Administrativo- Proyectos
Institucionales contable Especiales
. 2: - Departamento -Gestion académica | 2: E-Capacitacion y
Organigrama g o s .
de Gestion de -Investigacion y Gestion Académica
(Deptos) o
Cursos editorial y Cursos.
3: - Departamento -Informatico 3: Administrativo-
Mesa de entradas, -Ordenanza Contable

salidas y archivo
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-Departamento de
Gestion
Administrativa

Objetivos
principales

Desarrollo de
programas de
capacitacion y
formacion de los
recursos humanos
de la administracion
publica provincial
para su
modernizacién y
mayor eficiencia

Formacion de
cuadros publicos
para afianzar
capacidades
estatales y de
referentes de la
sociedad civil para
mejorar democracia
participativa

Desarrollo de
programas de
capacitacion y
formacion de
recursos humanos
de la
administracion
publica provincial
para su
profesionalizacion.
Mejorar
democracia
participativa

Destinatarios

Recursos humanos
del Sector Publico
Provincial

Cuadros de
conduccion del
Sector Publico
Provincial y
referentes de la
sociedad civil

Recursos humanos
del Sector Publico
Provincial y
referentes de la
sociedad civil

Actividades

-Formacion de
recursos humanos
estatales
(-Diagnéstico
-Evaluacion

-Formacién de
cuadros de la APP y
de la sociedad civil
-Espacios de debate
para la participacion

-Formacién de
recursos humanos
estatales
-Espacios de
debate para la
participacion

Financiamiento

-Asesoramiento) democrética e
L o democratica
-Investigacion para | -Investigacion para N
. P . 9 -Investigacion para
innovacion innovacion . 9
innovacion
Presupuesto Presupuesto
L . Presupuesto L
provincial asignado, T . provincial
.’ | provincial asignado, :

aportes de su propia .’ | asignado, aportes

- aportes de su propia :
actividad y del de su propia

tesoro nacional,
ingresos especificos
por convenios,
subvenciones,
donaciones y otros

actividad, ingresos
especificos por
convenios,
subvenciones,
donaciones y otros

actividad, ingresos
especificos por
convenios,
subvenciones,
donaciones y otros

3.4 Actividad 1.d:

Fuente: Elaboracion propia.

Entrevistas a funcionarios publicos clave

En base a lo relevado y desarrollado hasta aqui, resulta clave

profundizar sobre el funcionamiento de las instituciones y conocer la puesta
en practica de la normativa con sus dinamicas, actores y probleméticas.
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Para ello se ha desarrollado una guia de pautas para realizar entrevistas
semiestructuradas al personal del sistema provincial de formacion y capacitaciones
(Anexo 1), asi como a funcionarios encargados de la implementacion del nuevo
organismo (Anexo 2). Las entrevistas se realizaron de manera virtual en funcién de
las posibilidades logisticas del equipo de trabajo.

Las entrevistas semiestructuradas para funcionarios de areas de formacion se
dividieron en los siguientes bloques: general (presentacidn de la investigacion, datos
basicos de la persona entrevistada y descripcion general de sus actividades
habituales), fundamentos estratégicos (indaga la mirada rectora sobre las iniciativas
de formacion), disefio de las capacitaciones especificas 2023 (respecto a las
dindmicas en la planificacion y ejecucion de los cursos de capacitacion del ultimo
afo), actores y articulaciones (para conocer las asociaciones que permiten llevar
adelante el proyecto), trabajo cotidiano (herramientas de gestion, difusion de los
cursos, seguimiento y practicas de evaluacion), y proyeccién (planteando lineas de
continuidad, desafios y obstaculos).

En el caso de los funcionarios del area encargada del nuevo sistema de
formacion y capacitacion, la entrevista se compone de los bloques general
(presentacion de la investigacion, datos béasicos de la persona entrevistada y
descripcién general de sus actividades habituales), mirada estratégica (repone el
proyecto politico que sustenta esta iniciativa y su organizacién), cambios
institucionales (procura reponer el diagnéstico realizado sobre la situacion previa y la
puesta en marcha disefiada para el nuevo organismo), ejes de trabajo (para indagar
distintas areas de labor consideradas hasta ahora, asi como articulaciones y actores
incluidos en la planificacion) y miradas sobre el sistema de capacitaciones (para
reponer las representaciones en el sistema publico respecto a esta area).

En base a estos criterios, se han realizado un total de cuatro entrevistas
enumeradas en la Tabla 2.

Tabla 2. Entrevistas sobre la implementacion del Plan de Capacitaciones

Entrevistado/a Cargo Institucién | Fecha entrevista
Tamara Correa Directora de Ex-IPAP 13/09/24
Capacitaciones
Mauricio Brugnoli | Secretario General Ex-IPAP 16/09/24
Mirta Merlo Presidenta Ex-EG 16/09/24
Andrea Sandobal | Directora general DGIlyMG 24/09/24

Fuente: Elaboracion propia.

A continuacion, se presentan los hallazgos principales de las entrevistas
respecto al funcionamiento de los organismos de capacitacion previamente
existentes, su vinculacion con el sistema escalafonario del empleo publico provincial
y las proyecciones del nuevo sistema.

3.4.1 Instituto Provincial de la Administracion Publica (IPAP)
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A partir de las entrevistas con funcionarios del instituto, se pudo reponer su
creacion en 2012 y corroborar la estructura funcional, tal como fue detallada en la
seccién anterior a partir de la documentacion oficial. Se dio cuenta de la distribucion
de tareas de coordinacion entre las dos vocalias (de investigacion y de capacitacion),
las cuales articulaban con las respectivas direcciones para la planificacion y ejecucion
de las actividades del organismo. Fue sefialado que las directivas y decisiones
relativas a la orientacion general del instituto recaian mayoritariamente en las
vocalias, si bien el trabajo de planificacion se realizaba de manera conjunta. A su vez,
se hizo notar que el area de capacitaciones era el mas activo y priorizado respecto al
area de investigacion.

Segun los resultados de la entrevista, el instituto contaba con 25 trabajadores
en total, de los cuales casi la mitad se hallaban empleados en el area de
capacitaciones que realizaba el seguimiento de los cursos y sostenian un contacto
asiduo con los cursantes, cumpliendo un rol de “gestores de cursos”. Ellos difundian
la oferta de talleres formativos y gestionaban cualquier necesidad vinculada con su
realizacion efectiva o las demandas de quienes los realizaban.

La gran mayoria de los trabajadores se encuentran incorporados a la planta
permanente del Estado a través de concursos. A su vez, se sefiala que la mayoria
cuenta con titulo de grado y que, en el dltimo tiempo, han logrado la terminalidad
educativa de nivel medio para todo el personal de la entidad.

Su objetivo principal fue el desarrollo de programas de capacitacion y
formacion de los recursos humanos de la administracion publica provincial en pos de
su modernizacion y profesionalizacion, tanto para lograr las funciones que se
requieren cotidianamente como para desarrollar nuevas habilidades estratégicas.
Asociado a este, se esperaba lleve adelante procesos de diagndstico e investigacion
sobre el estado del empleo publico y la gestion estatal local y sus potenciales de
optimizacioén, asi también de evaluacién sobre sus propuestas de formacién. En este
sentido, tenia por destinatario a todo el personal del sector publico provincial.

El instituto fundaba su oferta formativa en los objetivos estratégicos de
gobierno, concentrandose en la meta de modernizacién estatal. A su vez, establecia
una instancia de consulta con organismos entre los meses de febrero y marzo para
relevar necesidades de formacion. Sin embargo, se indica que estos procesos
resultaron inconducentes, principalmente por “falta de criterio de las unidades con las
que se dialogaba”. Para esta instancia de planificacion, articulaba con el
Departamento de Capacitacion y Carrera de la Direccién de Recursos Humanos y con
las areas de Recursos Humanos de cada organismo en particular.

Luego, la oferta de cursos se realizaba mediante convenios con
universidades de la region: principalmente la Universidad Tecnoldgica Nacional y la
Universidad Nacional del Noreste y, en menor medida, la Universidad Nacional del
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Chaco Austral e instituciones privadas. A su vez, se articulaba con el Consejo Federal
de la Funcién Puablica como ambito de consulta y se difundia la oferta del Instituto
Nacional de la Administracion Publica para derivar alli los intereses generales (por
ejemplo, capacitaciones obligatorias o basicas) y poder “concentrarse en los intereses
especificos de la jurisdiccion”.

Desde 2019, el organismo contaba con una estructura focalizada en la oferta
virtual de cursos, ofreciendo en simultaneo varias propuestas formativas (se ha
indicado un promedio de 6 cursos en actividad cada dia). Esta modalidad fue
cristalizada durante la pandemia de COVID-19 y permanecié como la predominante
del organismo. Ello habilité una ampliacién del alcance hacia el interior de la provincia,
abarcando en 2023 a todos los municipios del Chaco. Sin embargo, se reconocieron
importantes desafios en la vinculacion con los gobiernos municipales, principalmente
por las “dificultades de establecer canales de difusion de cursos y recoleccion de
necesidades sistematicos”.

Los cursos brindados por el instituto aportaban puntaje para los concursos del
sistema de empleo publico provincial. Sin embargo, se indica que tenian una escasa
repercusion efectiva en las carreras administrativas dado que los concursos “no
resultan habituales”. Por ello, se sefiala como problematico la falta de incentivos para
el cursado de capacitaciones, a la vez que tampoco se motivaba esta conducta desde
los ambitos funcionariales por “carecer de una cultura de formacién continua en la
provincia”.

Por ultimo, se ha registrado el uso de un sistema informatico de gestion
construido por pasantes de la Universidad Tecnologica Nacional, el cual se
consideraba funcional pero atado a los vaivenes del recambio del personal. Otras
plataformas utilizadas eran el sistema de gestion de trdmites provincial, Trello,
Moodle, Google Drive y WhatsApp. En las areas administrativas se reclama por
capacitacion en dinamicas de gestion de procesos y en las areas académicas por la
falta de equipamiento acorde a las funciones pretendidas (principalmente
computadoras y equipos para realizar conferencias). En cuanto a la informacion
producida por el organismo, se llevaba a cabo un seguimiento estrecho de los
participantes durante el desarrollo de los cursos, mas no un analisis de resultados o
impacto. Se debe destacar que la Direccion Académica ha elaborado propuestas para
implementar estos analisis.

Al realizar un balance, los funcionarios del instituto sefialan la “falta de cultura
de formacion continua en la administracion publica provincial”’, la cual lleva a un
desinterés por las capacitaciones —principalmente observado en aquellas de caracter
obligatorio- y a una “falta de respuesta de las unidades de recursos humanos de los
organismos publicos” ante las consultas por intereses y necesidades de formacion.
Por ende, se diagnostica un hiato entre el subsistema de recursos humanos de las
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entidades publicas y las practicas cotidianas de esos organismos. Es decir, en Ultima
instancia, entre las necesidades reales y la planificacion estratégica del instituto.

En contraste, se senala el “buen clima laboral general” que se establecio en el
IPAP, la “solidez de los equipos de trabajo y la capacidad instalada”, preparada “para
hacer un salto de escala”. Se reconoce la “calidad de la oferta en capacitaciones” y
“el seguimiento cercano y personalizado” que se ofrecia.

Finalmente, se establecen como desafios vigentes el “establecimiento de
mecanismos de medicidon de impacto que involucren y comprometan activamente a
funcionarios de los sectores de los que provienen los cursantes”. También se propone
la “formacion de un equipo pedagdgico entre los “gestores de cursos”, permitiendo
jerarquizar las funciones de un personal” que se reconoce capacitado para ello y asi
obtener procesos de decision horizontales.

3.4.2 Escuela de Gobierno

Como resultado de la entrevista, se reconstruyd la historia del organismo:
este surgi6 como programa en 2008 y se cred oficialmente como organismo
descentralizado en la 6rbita del Poder Ejecutivo provincial en el afio 2012. Si bien
conto con mas de dos décadas de existencia, su estructura funcional fue consolidada
recién en 2023, sosteniendo sus actividades con trabajo ad honorem y con contratos
financiados por un fondo fiduciario propio. Su directorio —conformado por una
presidencia y dos vocalias- estuvo “largo tiempo limitado por la falta de nombramiento
de los vocales”, concentrando funciones y responsabilidades en la figura de la
presidencia —la cual se sostuvo a lo largo de toda la existencia de la institucion.
Resumidamente, en primera instancia se observa una estructura funcional
tardiamente consolidada.

Un aspecto importante de la Escuela esta asociado a la forma de cooptacion
de muchos investigadores, quienes han “arribado en calidad de pasantes ad
honorem” luego de vincularse en espacios universitarios con referentes del
organismo, principalmente su presidenta. A su vez, la falta de un presupuesto propio
y el mecanismo de financiamiento autbnomo, creado por ley, consistente en un fondo
fiduciario consolidaron esta situacién. La creacién del fondo respondié a las
‘exigencias de una institucion educativa” con las “especificidades de la dinamica que
docentes e investigadores requieren para recibir en tiempo y forma sus honorarios o
disponer de los recursos necesarios para hacer frente a necesidades variables” pero,
a su vez, configurd un sistema de pagos atado a su dinamica financiera. Es decir:
habilitd procesos dindmicos y necesarios para el funcionamiento eficaz del organismo,
pero limitd procesos de formalizacion institucional.

Como se nombrd en apartados anteriores, la Escuela estaba compuesta de
un directorio (presidencia y dos vocalias) y cuatro areas: una administrativa, una de
investigacion, una informatica y otra de seguimiento académico. El equipo de
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investigadores estaba conformado por 10 profesionales, principalmente economistas,
licenciados en relaciones industriales, abogados y comunicadores sociales. Se sefiala
que el espacio resultaba “atractivo para estudiantes y profesionales recientemente
recibidos” en funcion del “reconocimiento que aportaba y la libertad en el desarrollo
de la linea investigativa personal en el marco de la institucion”.

Los objetivos del organismo se postularon como “la generacion de
conocimiento situado” o “local” en pos de nutrir de saberes y datos a la gestion publica
provincial. En este sentido, surgi6 frente a lo que se senalaba como una “vacancia
para la region”, tanto respecto a una oferta académica en la tematica, como en
estudios técnicos que se enfocaran sobre la jurisdiccion chaquefa.

En funcion de esta meta, la Escuela de Gobierno realizaba diversas
actividades: una Maestria en Gobierno y Economia Politica de frecuencia bianual.
Ella estaba disefiada para la formacion de cuadros técnicos en la politica y para
incentivar ciudadanos en la participacion publica. Si bien no especificamente para
funcionarios publicos, generalmente el publico estaba constituido por esta poblacion
0 por personas que luego se integraban a ella. Este posgrado se realizaba en
articulacion con la Universidad Nacional de San Martin y estaba constituido de forma
tal que su enfoque y teméaticas estaban referidas especificamente al ambito local.

A su vez, desarrollaban capacitaciones con nivel de posgrado, aunque sin
exigir a los participantes un titulo de grado para inscribirse. Estos cursos se
planificaban en el mes de septiembre, en funcién de la conformacion del presupuesto
provincial y el proceso de confeccion estaba centralizado en la presidencia del
organismo. Igualmente, se atendian demandas especificas de distintas entidades
estatales para la realizacién de otras iniciativas. Como ordenadores de la oferta de la
Escuela encontramos el Plan estratégico del gobierno (cuyos ejes principales
sefialados son seguridad, transporte, desarrollo econémico y productivo y
organizacion politica), las solicitudes especificas de carteras gubernamentales y las
lineas de trabajo de los investigadores del instituto, las cuales derivaban
ocasionalmente en propuestas de formacién. Finalmente, desarrollaban tareas de
induccion de pasantes estatales. En primera instancia, procuraban cubrir las
funciones docentes con recursos humanos propios o del area gubernamental
competente y, de no conseguirlo, convocaban a especialistas externos.

La Escuela de Gobierno ha tenido un alcance de 9.000 destinatarios a lo largo
de su existencia, representando mas de un 80% de esa cifra empleados publicos
provinciales, segun sefiald la presidencia de la institucion. Un interés central de la
institucion era promover el encuentro de los cursantes y los intercambios resultantes,
lo que ha llevado a priorizar la modalidad presencial para todas las ofertas
académicas del area. A su vez, esto derivd en que la totalidad de los cursos ofrecidos
se ha llevado a cabo en la sede del organismo en la ciudad capital de Resistencia.
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Cabe notar que no existia una asignacién automatica de créditos en el
sistema escalafonario del empleo publico por realizar cursos en la Escuela de
Gobierno, aunque estaba establecido un sistema de certificaciones —de cursado y de
aprobacion- que era factible de presentarse en los concursos de antecedentes y, por
ende, de ser considerado en las instancias pertinentes de ascenso en la carrera
administrativa.

Finalmente, la institucion poseia registros de los perfiles de los inscritos,
informacion administrativa de los costos de los cursos y de sus resultados; asi como
evaluaciones de satisfaccion respondidas por los estudiantes.

En un balance final, se registran como fortalezas el “buen clima de trabajo” y
las “dinamicas construidas en el equipo de investigadores”. En términos académicos,
destacan la “solidez de la maestria”, asi como la “masa critica de investigaciones
sobre la provincia del Chaco y su difusion amplia en el arco politico y académico local”.

3.4.3 Miradas sobre el nuevo organismo

El disefio del nuevo Centro de Capacitacion y Formacion esta a cargo de la
Secretaria de Coordinacion de Gabinete en conjunto con la Subsecretaria de
Modernizacion del Estado. Uno de los actores clave dentro de esta ultima, es la
Direccion General de Innovaciéon y Modernizacion que engloba tres direcciones: la de
Gobierno Abierto y Transparencia del Estado, la de Planificacién Organizacional (a
cargo de la estructura del empleo publico y que trabaja en vinculacién con la Direccion
General de Recursos Humanos de la Subsecretaria de Gestion publica) y la de
Calidad en la Funcién Publica (abocada a los procesos de la administracion
provincial). A su vez, cuenta con un Centro de Gestion de Atencion Ciudadana, Unica
ventanilla presencial del estado provincial. Finalmente, se destaca que la Direccién
General funciona a la par con la Direccion General de Tecnologias de la Informacion,
con la que presenta iniciativas y responsabilidades conjuntas.

En lo que respecta al nuevo organismo, su creacion surge de la fusiéon de las
dos instituciones anteriores, las cuales no cuentan con antecedentes de articulacion
ni vinculacién entre ellas. Desde ambos organismos se sefala una divergencia en el
accionar de cada uno, donde los objetivos generales se asemejaban, pero sus
actividades se dirigian a publicos diferentes.

La existencia de dos organismos con un objetivo similar se presenta como
fuente de ineficiencia de los recursos publicos, reductible mediante la unificacion de
las sedes y de los esfuerzos del personal implicado. Asimismo, desde el area
encargada de los procesos de modernizacién estatal, la Direccion General de
Innovacion y Modernizacion Gubernamental, se ha sefialado que esta unién ya ha
sido tematizada en mas de una ocasion durante los Ultimos afios.
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Para el nuevo centro, se sostendra la condicion de ente autarquico presidido
por el funcionario encargado de la modernizacion del Estado —el Secretario de
Coordinacion de Gabinete- y las vocalias nombradas por el Congreso, ya que resultan
més efectivas para su propasito.

En términos presupuestarios, se unificaran ambos presupuestos en una nueva
jurisdiccidon presupuestaria. Asimismo, los empleados y funcionarios se enmarcaran
en la escala salarial del escalafon general.

Respecto a la impronta de las nuevas capacitaciones, se propone que toda
formacion ofrecida tenga impacto real en las funciones cotidianas de los empleados
publicos. En este sentido, las personas entrevistadas proponen instituir instancias de
capacitacion con talleres practicos y disefiar herramientas de medicion de la
implementacion de los nuevos saberes en los espacios de trabajo. Si bien no se ha
establecido formalmente, se han indicado algunas tematicas prioritarias segun la
mirada de la Subsecretaria de Modernizacién del Estado: la ciberseguridad, la
inteligencia artificial (para generar un conocimiento basico de la cuestion),
gerenciamiento y planificacion en formaciones practicas. Se sefiala como objetivo de
trasfondo la “modernizacién estatal” y los “procesos de transformacion digital”, los
cuales implican un “cambio de cultura y mentalidad” para reconocer los nuevos
mecanismos y dinamicas de trabajo.

Finalmente, se proyecta un alcance que no se limite al &mbito provincial: los
municipios deben estar integrados al programa modernizador, lo cual se presenta
como gran desafio y se sefiala la presencia del programa “Chaco digital” como
mecanismo de transferencia principal.

Estas apuestas se construyen sobre algunos diagndsticos respecto a la
administracion publica provincial. En este sentido destacan dos aspectos
probleméticos considerados fundamentales: en primer lugar, se considera que los
directores cuentan con escasas herramientas de motivacion para el personal, a la vez
gue existe un hiato entre las propuestas y necesidades de modernizacion y los
intereses del personal. Se hace notar que las propuestas de capacitaciones no son
vistas como recompensa o incentivo por parte de la generalidad de los empleados
publicos, presentando desafios al proceso modernizador y la construccion de una
carrera administrativa virtuosa. En segundo lugar, se identifican oportunidades de
mejora en las capacidades de gerenciamiento de los directores de la administracion
publica provincial en materia de herramientas de planificacion, control, evaluacion y
gestion.

Asociado a ello, el area de modernizacion viene desarrollando una clasificacion
de los puestos de trabajo de la administracion publica segun el diccionario de
competencias recientemente aprobado en la provincia. Con ello se espera realizar
una categorizacion en familias y grupos de los empleos publicos: asociar puestos y
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funciones con las caracteristicas personales de los trabajadores en pos de disefiar
estrategias de involucramiento.

3.5 Actividad 1.e: Informe técnico y oportunidades de mejora

El sistema de formacion y capacitaciones para la administracion publica de la
provincia del Chaco se componia de dos organismos: el Instituto Provincial de
Administracion Publica y la Escuela de Gobierno. Ambos constituidos como
organismos autarquicos desde 2012 operaron de forma completamente
independiente. El primero capacitando empleados publicos en habilidades necesarias
para la modernizacion del Estado, la segunda principalmente formando para la
direccién publica e investigando con el objetivo de generar informacion para gestionar
el gobierno local.

Las funciones que llevan adelante una y otra resultan, de cierta manera,
complementarias: mientras que el IPAP contaba con su area de investigacion
relativamente retraida, esta actividad fue la fortaleza de la EG. A su vez, esta ultima
realizaba algunas capacitaciones de jerarquia y apuntadas a un publico que no es el
habitual del instituto, como la maestria o diplomaturas especializadas.

Si bien estos organismos contaban con estructuras funcionales similares, se
observé que el IPAP era institucionalmente sélido, contando con la mayoria de su
personal concursado en planta permanente. Por otra parte, disponian de distintas
modalidades de financiacion, ya que el primero se manejaba con los criterios
presupuestarios tipicos de la administracion publica, mientras que la Escuela contaba
con un fondo fiduciario propio que habilitaba maniobras mas &giles, pero creando un
flujo de dinero irregular que dificultd formas de contratacion estables.

A su vez, se han registrado diversos problemas —algunos repetidos para ambos
organismos- en los procesos de planificacion, evaluacion de impacto y promocién de
las actividades de capacitacion. La vinculacion de la formacion ofrecida con la carrera
administrativa presenta complejidades y grises propios de las deficiencias del sistema
de concursos, asi como por el escaso impacto del puntaje asignado —o su reflejo en
una ganancia de jerarquia y material.

Finalmente, se han relevado las expectativas y objetivos de la reciente
modificacién en el sistema de formacion de la administraciéon publica provincial:
acompaniar la modernizacion estatal y promover la mejora continua como cultura del
servicio publico. Frente a ello, ciertos desafios -nuevamente alineados con los antes
mencionados- se presentan como oportunidades de mejora para una O6ptima
implementacion del nuevo modelo.

La unificacion en un unico instituto capacitador es una oportunidad de hacer
mas eficientes los recursos provinciales a partir del logro de una fusion virtuosa. Se
apuntan a continuacion algunos aspectos a considerar en este proceso:
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1. Deben distribuirse las funciones correspondientes a ambas instituciones de
forma que se recuperen sus experiencias y capacidades previamente
construidas: la dotacion de la EG podria tomar las funciones de investigacion
y de capacitaciones especificas y en profundidad, mientras que quienes
provienen del IPAP podrian continuar gestionando cursos mas generales,
introductorios o especificos, para explotar su estructura de acompafiamiento y
seguimiento a los cursantes.

2. Deben aunarse esfuerzos para promover una cultura de formacién continua en
toda la administracion publica. Eso implica formar a directivos con
herramientas de motivacion e indagar entre los empleados los intereses que
podrian movilizarse en pos de ello, actividades que podrian tomar a cargo los
investigadores de la EG. Quienes provienen del IPAP cuentan con
articulaciones que harian factible la implementacion de mecanismos de
promocion desde las unidades de recursos humanos de las distintas entidades
publicas. No se descarta la necesidad de una revision de las practicas de
concursos publicos o la formulacion de nuevos incentivos. La introduccién del
diccionario de competencias aporta una base productiva para ello.

3. Asociado a este cambio cultural es necesario establecer mecanismos de
solicitud de capacitaciones con estructuras previsibles e interlocutores
estables. Nuevamente, las unidades de recursos humanos de las distintas
entidades publicas se presentan como actores clave para proyectar una mejora
en este aspecto. Asimismo, se sugiere pensar una herramienta de
relevamiento de necesidades que ayude en la identificacion de oportunidades
y demandas de capacitacion.

4. Finalmente, es necesario disefiar un sistema de formacion que trascienda el
ambito provincial y alcance a los gobiernos municipales. En ese sentido, las
oportunidades de mejora anteriores deben considerarse incluyendo también a
estas instancias gubernamentales.

Para todos estos puntos, resulta fundamental un trabajo mancomunado entre
las distintas unidades de la Subsecretaria de Modernizacion del Estado, la Direccion
General de Recursos Humanos y la Direccion General de Tecnologias de la
Informacién junto al CEFCA, en pos de disefiar estratégicamente un sistema
sustentable y virtuoso que alcance a la administracion publica provincial y a los
Municipios.

4. ELABORACION DE UNA PROPUESTA PARA LA ACTUALIZACION Y
UNIFICACION DE LOS TRAYECTOS FORMATIVOS DE LA ADMINISTRACION
PUBLICA PROVINCIAL CENTRAL

A partir del establecimiento de la linea de base realizada en las actividades
anteriores, este apartado profundiza en las tareas de la segunda etapa: la
implementacion de dos talleres de trabajo presenciales convocando a actores clave
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del sistema provincial de capacitacion, la elaboracibn de una estrategia de
involucramiento de universidades, la elaboracion de un documento con la propuesta
de institucionalizacién para la actualizacion e integracion de los trayectos formativos
y la realizacion de una jornada de sensibilizacion para presentar los principales
resultados del proyecto.

4.1 Actividad 2.a - Talleres de trabajo con personal y areas a cargo de las
capacitaciones al empleo publico provincial

Se disefaron e implementaron dos talleres de trabajo presenciales en la ciudad
de Resistencia, liderados por el equipo de CIPPEC, con el objetivo comun de
recuperar las experiencias previas en materia de capacitacion con los institutos
fusionados en el CEFCA y recolectar las necesidades y expectativas para el nuevo
centro.

En este sentido, ambos encuentros tuvieron dinamicas similares con el fin de
promover el intercambio y el dialogo entre los participantes, pero con objetivos
distintos. A continuacion, se desarrollan los objetivos, el contenido y los resultados de
los talleres implementados.

4.1.1 1° taller: equipo del Centro de Formacién y Capacitacion en Administracion
Publica del Chaco

El 12 de noviembre se llevo a cabo el primer taller convocando al equipo del
Centro de Formacion y Capacitacion en Administracion Publica del Chaco
conformado por las vocales y los equipos de los institutos fusionados — la Escuela de
Gobierno y el IPAP. La presentacion de la actividad estuvo a cargo del Subsecretario
de Modernizacion del Estado, Federico Valdés, y de las vocales Carina Botteri y
Jimena Molina.

Esta instancia tuvo tres objetivos principales:

- Objetivo 1: Promover la integracién y el intercambio entre ambos equipos.

- Objetivo 2: Recuperar las experiencias, aprendizajes y dificultades mas
significativas a la luz del funcionamiento de los institutos previos.

- Objetivo 3: Reflexionar sobre los desafios a afrontar para el establecimiento
de la nueva identidad del Centro y para asegurar su mejor funcionamiento
desde el 2025.

Para ello, se disefidé una estructura de taller con una duracion de tres horas
alrededor de diferentes actividades grupales y una individual como se observa en la
Tabla 3.

Tabla 3. Disefio y estructura del 1° Taller.
| Horario | Actividad |
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7:30 Inicio. Presentacion a cargo del Subsecretario de Modernizacion del
Estado.

7:45 Presentacion de CIPPEC y del Plan de Accién de la jornada.

8:00 Actividad 1: Trabajo en grupos focalizado en el Objetivo 2.

8:30 Puesta en comun de lo trabajado en cada grupo.

8:50 Receso.

9:10 Actividad 2: Trabajo en grupos focalizado en el Objetivo 3.

9:50 Puesta en comun de lo trabajado en cada grupo.

10:15 Encuesta anonima individual.

10:30 Fin del taller.

Fuente: elaboracién propia.

Este primer taller conté con 24 participantes (Anexo 3) y tuvo como ejes
principales dos actividades grupales promoviendo el intercambio entre los integrantes
a partir de disparadores que recuperan los aspectos positivos y negativos del
funcionamiento de las instituciones fusionadas y las perspectivas para la inauguraciéon
y puesta en marcha del CEFCA (Imagen 1). Ademas, se dedicé un espacio al final
del taller para realizar una encuesta andnima individual para brindar el espacio de
agregar comentarios y/o aportes adicionales que no hayan sido abordados durante
las actividades en grupo.

S

e

Imagen 1. Taller de trab-é'ljo con el equip del CEI;ZCA. ent: CIPPEC |

Esta dindmica implementada logré la interaccion hacia el interior del equipo del
nuevo centro que surge de la fusion de los equipos del ex IPAP y la ex Escuela de

Gobierno para conocer sus tareas y poner en comun aquello que recuperan del
trabajo realizado durante los ultimos afios y los desafios para el nuevo Centro.

A continuacién, se desarrollan los contenidos y resultados de cada actividad.

i) 1° Actividad de taller: Resultados.
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La primera actividad grupal se estructuré alrededor de dos preguntas a
responder por los participantes divididos en tres grupos de entre 8 y 10 personas e
integrados por funcionarios que trabajaron en ambas instituciones y ahora son el
equipo de trabajo del CEFCA:

e (Qué 3 aspectos, caracteristicas, actividades y/o modalidades rescatamos
como un activo y acervo para la gestion del nuevo Centro?

e (Qué 3 principales obstaculos, dificultades o debilidades registramos durante
la gestion del IPAP/EG que deberiamos evitar repetir en la gestion del nuevo
centro?

Luego del debate e intercambio entre los participantes, cada grupo puso en
comun sus respuestas. A lo largo de esta instancia, los participantes destacaron el
trabajo en equipo como uno de los aspectos principales a continuar en el CEFCA.
Esto se debe a que les permiti6 tener capacidad organizativa, de gestion y
seguimiento de las actividades que llevaban a cabo de manera ordenada a través de
la planificacion e implementacion de acciones concretas para el cumplimiento de sus
respectivos obijetivos.

Asimismo, otro de los aspectos positivos refiere a las capacidades y expertise
de ambas instituciones fusionadas en distintos ambitos clave pero complementarios
para el buen funcionamiento del nuevo centro: por parte del ex IPAP, la trayectoria en
la gestion integral de actividades de capacitacion que incluye la logistica, cobertura
territorial e implementacion, incluso virtual, de las mismas; y por parte de la ex Escuela
de Gobierno, el conocimiento metodoldégico en materia de investigacion y
capacitacion, los saberes acumulados de numerosas investigaciones y la formacién
de alto nivel.

Sin embargo, también sefalaron importantes oportunidades de mejora a tener
en cuenta. Entre los que mas reiterados estan la falta de evaluacion de impacto de
las capacitaciones ante la ausencia de indicadores que permitan dimensionar los
resultados de las mismas, y la falta de mas herramientas y acciones especificas que
aborden el problema de la desercién en los cursos, muchas veces a causa de una
oferta repetitiva a lo largo del tiempo que se vuelve poco atractiva para los empleados
publicos quienes perciben pocos incentivos para su participacion.

En la Tabla 4, se enumeran los resultados completos de esta actividad.

Tabla 4. Resultados de la Actividad 1 — 1° Taller

Aspectos positivos a recuperar para la gestion del CEFCA
1) Existencia de equipos interdisciplinarios y cohesionados conformados por

técnicos y profesionales en disciplinas atinentes a las funciones del Centro, con un
funcionamiento interno positivo donde se destaca el trabajo en equipo y una fuerte
vocacion y compromiso para con el servicio publico.
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2) Presencia de capacidades internas organizativas y de gestion para las
actividades a llevar a cabo, y el seguimiento de los cursos implementados.

3) Trabajo por objetivos con procesos estandarizados, con instancias y
herramientas de planificacion interna que permitian tener una buena comunicacion
interna.

4) Cobertura territorial de las formaciones, su logistica y programacién para
su implementacion tanto presencial como virtual, ésta ultima predominante durante
los ultimos afios.

5) Conocimiento del sujeto al cual se dirigen y como llegar hasta él.

6) Conocimiento y experiencia en materia metodoldgica para la investigacion
y capacitacion.

7) Vinculacion con otros organismos provinciales, nacionales e
internacionales, incluyendo universidades, y actores del sistema cientifico y
tecnoldgico nacional y provincial.

Aspectos a mejorar para la gestion del CEFCA

1) Evaluacion de resultados de las capacitaciones y su impacto en la gestion
publica. No existen indicadores que permitan medir diferentes aspectos de la
gestion antes y después de las capacitaciones. Como consecuencia, tampoco se
genera un andlisis sobre lo que genera interés o no, y sobre lo que se necesita en
las diferentes areas de la administracién publica provincial, ya que no hay un
diagnéstico completo e integral de las capacidades de los funcionarios provinciales
gue solidifique una politica de capacitacion de mediano plazo.

2) Insuficiente definicion de roles y tareas hacia el interior de los equipos,
generando una légica donde “todos hacen todo” que puede superponer funciones
y duplicar esfuerzos, por lo que es necesario contar con un equipo de planificacion
de las actividades del Centro.

3) Abordaje de la desercion: falta de herramientas para conocer sus causas
y para impulsar el sostenimiento del publico a lo largo de la duracion de los cursos.

4) Necesidad de innovacién quebrando la inercia y repeticion de los ultimos
afos para evitar la repeticion de los cursos, ya que contribuye a la desercion o a la
falta de incentivos a participar por parte de los destinatarios. De continuar con la
formacion de alto nivel, mejorar la vinculacidén para asegurar que sus orientaciones
respondan a las politicas de la Administracién y que el profesional quede vinculado
al personal de la Administracion.

5) Abordaje de la brecha digital en municipios para poder llegar a ellos con
la oferta de capacitaciones.
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6) Poca coordinacion entre organismos de la administracion publica
provincial que permita que la oferta de las capacitaciones esté orientada a las
necesidades de las areas, con dificultades en que las entidades “muestren sus
problemas y necesidades” para orientar las actividades.

7) Falta de infraestructura tecnoldgica y edilicia para la realizacion de cursos
presenciales.

8) Falta de conocimiento por parte de las jurisdicciones y del ciudadano del
trabajo que realizan este tipo de instituciones y su utilidad.

9) Asegurar mayor apoyo de las autoridades superiores para con las politicas
de capacitacion.

Fuente: elaboracion propia.

Luego de un receso realizado con el objetivo de generar un intercambio mas
informal entre los participantes, se implemento la segunda actividad.

ii) 2° Actividad de taller: Resultados.

La actividad replicé la légica de trabajo grupal, aunque en grupos diferentes a
los conformados para la actividad previa, y se estructuré alrededor de dos preguntas
gue permitieron pensar al nuevo centro:

e ;Qué 3innovaciones, consejos y/o recomendaciones podriamos formular para
la mejor gestion del nuevo centro?
e (Qué 3 advertencias o peligros podriamos prever para la gestion del centro?

Luego del intercambio en el interior de cada grupo, se puso en comun cada
uno de los elementos que surgieron alrededor de estas preguntas.

En términos de innovaciones y recomendaciones surgieron ideas para abordar
las cuestiones a mejorar expresadas en la actividad anterior.

En materia de evaluacion de resultados y de impacto de las capacitaciones, el
equipo del nuevo centro propone crear un sistema integral compuesto por indicadores
gue midan diferentes aspectos de las capacitaciones que puede ser complementado
por herramientas econométricas para una evaluacion mas compleja y avanzada.

También formularon recomendaciones para generar incentivos a capacitarse
por parte de los empleados publicos provinciales, entre las que se encuentran:
elaborar un censo de perfiles de la administracion publica que permita mapear las
expectativas e intereses de los destinatarios y generar instancias de reconocimiento
a los que se capacitan y utilizan lo aprendido en sus ambitos de trabajo.

Ademas, expresaron aspectos importantes a modo de advertencias a ser
tenidas en cuenta para garantizar el mejor funcionamiento posible del CEFCA entre

los que surgieron mayoritariamente: la falta de incentivos y motivacién por parte de
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los empleados publicos para participar de las capacitacionesy la falta de coordinacion
y compromiso del resto de las jurisdicciones de la administracion publica provincial
concentradas en la gestion cotidiana de sus areas y las urgencias del corto plazo.

Enla Tabla 5, se detallan de manera completa los resultados de esta actividad.

Tabla 5. Resultados de la Actividad 2 — 1° Taller.

Innovaciones y recomendaciones para la gestion del CEFCA
1) Elaborar un censo de trayectorias, expectativas e intereses de los

empleados de la administracion publica para generar una oferta de capacitaciones
e investigaciones acorde a las necesidades y perfiles existentes.

2) Implementar una campafia de comunicacion interna a la administracion
publica del nuevo centro para mostrar su finalidad, utilidad y oferta a todas las &reas,
organismos y municipios de la provincia.

3) Comunicar activamente la creacion y funcién del CEFCA a la ciudadania
y fortalecer los vinculos con diferentes actores de la sociedad civil.

4) Implementar un sistema integral de indicadores para la evaluacion de
resultados e impacto de las capacitaciones en la gestion publica, y para verificar el
progreso de los empleados publicos. Para ello, expresaron posibilidad de crear un
area de TICs dentro del Centro que se encargue del alcance y de la evaluacion.

5) Generar incentivos para participar de las capacitaciones a través de
reconocimientos a quienes se capacitan, la realizacion de actividades de rapida
implementacion en el trabajo cotidiano, y que ellas se vinculen con la carrera
administrativa.

6) Implementar herramientas de gestién y seguimiento hacia el interior del
centro para asegurar el cumplimiento de objetivos, incluyendo cronogramas
semanales, una fuerte comunicacién interna, encuentros periddicos dedicados a la
planificacion de las actividades y definir responsables para cada una de las tareas
pendientes.

7) Impulsar el proceso de digitalizacion a través de las capacitaciones, por
ejemplo, a través de la plataforma Tu Gobierno Digital que se utiliza para cuestiones
administrativas y podria explorarse la extension de su utilizacion a otras cuestiones,
como también la utilizacién de Inteligencia Artificial como asistente para tareas
comunes.

Advertencias a tener en cuenta para la gestion del CEFCA
1) Desmotivacion por parte del empleado publico para capacitarse y la
repeticion de capacitaciones que no aportan al interés y necesidad del empleado
publico y/o de sus dependencias.
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2) Poca coordinaciéon y compromiso del resto de las jurisdicciones de la
administracion publica provincial.

3) Insuficiente infraestructura fisica para dictado de cursos presenciales y la
falta de accesibilidad para personas con discapacidad.

4) Asegurar modalidades de las capacitaciones acordes a las necesidades
y diversas situaciones debido a que algunas actividades requieren
presencialidad mientras que otras pueden hacerse de manera virtual.

5) Poco alcance al publico objetivo de las distintas ofertas de capacitacion.

6) Deficiencia en la planificacién financiera y de recursos a la hora de
organizar e implementar las actividades del centro.

Fuente: elaboracion propia.

Como se puede observar, muchas dimensiones correspondientes al
funcionamiento del nuevo centro estuvieron presentes en la totalidad de los grupos y
también en ambas actividades.

iii) Encuesta individual: Resultados.

Al finalizar las instancias de trabajo grupal, se compartié un QR para contestar
una encuesta individual y anénima con el objetivo de brindar un espacio donde los
participantes realizar aportes adicionales sobre la dinamica del taller y sobre cualquier
otra cuestion referida al CEFCA.

En la Tabla 6, se ponen a disposicion la totalidad de respuestas recibidas.

Tabla 6. Respuestas a la encuesta individual y anénima del 1° Taller
Sobre la dinamica del Taller
1. “Excelente el taller, se puede sugerir para el préximo que estén presente
las autoridades”.

2. “Excelente clima de trabajo. Profesionales altamente preparados.
Cumplimiento de horarios, dinamicas entretenidas y actividades productivas”.

3. “En general me gusté mucho la dinamica del taller y me sirvié para conocer
un poco mas a mis nuevos compafieros. También fue importante para pensar y
pensarnos como nuevo organismo publico. Gracias!”

4. “Resulta muy positivo para el inicio del centro la convocatoria a todo el
personal para generar intercambios que beneficien la puesta en marcha y
funcionamiento futuro. Seria de gran ayuda mantener reuniones con cierta
frecuencia para generar consensos e ideas”.
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5. “Fue una muy buena experiencia los coordinadores excelentes ojala sea
de mucha ayuda”.

6. “Me parece de mucha utilidad esta reunién para acercarnos y conocer las
expectativas de cada uno, necesidades y las fortalezas que tenemos cada una de
las instalaciones para asi, de aqui en mas sumar esfuerzos y lograr un buen
producto / servicio a la comunidad. Excelente todo”.

7. “Agregar este aporte, me parece sumamente valioso este tipo de
encuentro y capacitacion interna, debido a la amplitud en la mirada para realizar
una labor de calidad. M&s alla del aporte que cada uno tiene y también experiencia.
Se necesita capacitacion y mirada externa para mejorar como equipo y brindar
excelencia en servicio.”

8. “En primer lugar agradezco la oportunidad para conocer a mis nuevos
compafieros de trabajo. Compartimos metas similares y siempre es mas fécil
trabajar en conjunto cuando pasa esto. La jornada de capacitacibn nos sirvio
también para aclarar o tener en cuenta algo que no solemos pensar demasiado.
Que fortalezas tenemos como institucion y queremos conservar en el nuevo
instituto, que debilidades también para superarlas y crecer como organismo. Sin
embargo, esperamos que esto que compartimos no quede entre nosotros y llegue
a los escalafones superiores para que se corrija lo que hay que corregir y se
conserve lo que hay que conservar. El trabajo mancomunado entre capacitadores
e investigadores debe ser crucial, pero siempre haciendo lo que a uno se le da
mejor. Con esto dicho, esperamos poder continuar con estas jornadas de
intercambio no solo internas sino con organismos formadores como CIPPEC.
Desde ya muchas gracias”.

9. “Quiero dar las gracias por el taller, por ser parte de la fusiéon que estamos
realizando para el nuevo centro, es enriquecedor la puesta en comuln que se da, la
recepcion de la otra parte, el sentirse escuchados y sobre todo por el conocimiento
que nos brindan.”

Sobre cuestiones referidas al CEFCA y su gestion

1. “Rever escala salarial. Cantidad de personas y la infraestructura es
fundamental para brindar servicios de excelencia”.

2. “Mejorar escala salarial y mejora de infraestructura”.

3. “El personal esta muy preocupado por las disparidades salariales y tiene
que pueda ser un factor de conflicto entre ambos grupos iniciales.”
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4. “Deberia existir un plan de incentivos para capacitaciones internas de los
empleados del nuevo centro para que si deseamos sumar capacidades personales
y aplicarlas a nuestra area eso sea reconocido de alguna forma.”

5. “En la convocatoria al taller mencionaron "el Plan de capacitaciones”. Me
interesa saber si ya esta definido, entonces, quién lo elabor6? Y si no esta armado,
quiénes participaran en ello?”

6. “Ojala que seamos reconocidos. Y que podamos llegar a los objetivos del
programa 2025 y que sea un lugar lindo para trabajar. Tengo muchas esperanzas
en éste nuevo centro. Amo mi trabajo y ojala eso sirva a las actividades que nos
propongamos.”

7. “Me gustaria que se tenga en cuenta la formacion de cada integrante a la
hora de asignar los puestos de trabajo. Conocer individualmente la vocacion de
cada uno respaldaria el trabajo diario para mejorar. La formacién del personal debe
ser continua, permanente, tan importante como la empleabilidad de esas
habilidades. Conocer al personal y sus motivaciones a futuro son cruciales para
trabajar y tener movilidad laboral.”

8. “En primer lugar cual es el rol que se le va a dar al centro por parte del
estado? Ya que sera necesario trabajar en una nueva impronta y cultura
organizacional. Otra de las cuestiones que nos incumbe y preocupa es la cuestion
salarial y presupuestaria del nuevo centro.”

9. “Que las funciones de cada uno deben ser designadas y no quedarnos en

el “todos sabemos hacer todo™.
10. “Me inquieta mucho la parte edilicia a futuro, el lugar donde estamos no
da para mas”.

11. “Como empleada publica me gustaria q se pueda realizar talleres q
incorporen enfoques innovadores en gestion Pudblica talleres que te permitan
conocer herramientas y estrategias para fortalecer la participacién ciudadana en
tomas de decisiones.”

Fuente: elaboracion propia.

4.1.2 2° taller: equipo del CEFCA vy actores clave del ecosistema de capacitacion

Durante la tarde del 12 de noviembre, se implement6 el segundo taller que,
ademas de convocar al equipo del nuevo centro, contd con la participacion de las
personas referentes de capacitacion y recursos humanos de otras jurisdicciones y
representantes de diferentes universidades de la provincia.
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Est

e taller tuvo un total de cuatro objetivos:

Objetivo 1: Promover la integracion y fortalecimiento de diversos actores
del ecosistema organizacional del Sistema Provincial de Capacitacion.
Objetivo 2: Identificar los principales aprendizajes derivados del
funcionamiento de los ultimos dos afios asi como las dificultades y
obstaculos mas significativos en la gestion de la capacitacion de los
funcionarios provinciales.

Objetivo 3: Anticipar la proyeccion general del nuevo Centro.

Objetivo 4: Relevar expectativas y demandas sobre el funcionamiento del
nuevo Centro a partir del 2025.

Para el cumplimiento de estos objetivos, se disefid un taller de dos horas
estructurado a partir de dos actividades grupales (Tabla 7).

Tabla 7. Disefio y estructura del 2° taller

Horario Actividad
16:30 Inicio. Presentacién a cargo de CIPPEC.
16:40 Presentacion de CIPPEC y del Plan de Accién de la jornada.
17:00 Actividad 1: Trabajo en grupos focalizado en el Objetivo 2.
17:30 Puesta en comun de lo trabajado en cada grupo.
17:45 Actividad 2: Trabajo en grupos focalizado en el Objetivo 4.
18:15 Puesta en comun de lo trabajado en cada grupo.
18:30 Fin del taller.
Fuente: elaboracion propia.
Este taller cont6 con 40 participantes (Anexo 4) y tuvo como ejes principales

dos actividades grupales procurando que cada grupo conformado tuviera integrantes
del CEFCA, referentes de capacitacion y recursos humanos de otras jurisdicciones y
representantes de las universidades para impulsar el dialogo e intercambio entre
estos actores captando las diferentes perspectivas en materia de capacitacion
(Imagen 2).
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Imagen 2. Taller de trabajo con el equipo del CEFCA y actores clave. Fuente:
CIPPEC.

A continuacion, se desarrollan los contenidos y resultados de cada actividad.
i) 1° Actividad de taller: Resultados.

Para la primera actividad grupal, se dividieron a los participantes en cuatro
grupos de entre 7 y 10 personas y se utilizaron dos preguntas como disparadores
para promover el intercambio:

e ;Qué 3 expectativas tenemos con la creacién y gestion del nuevo centro?
e ¢ Qué 3 dificultades o cuestiones debieran evitarse en el funcionamiento del
nuevo centro?

Si bien estos disparadores y cuestiones habian sido abordados en el primer
taller, en este segundo taller, la prioridad era captar de forma conjunta las
expectativas y cuestiones a tener en cuenta de los referentes de capacitacion de las
jurisdicciones y los representantes de las universidades para tener un mapa mas
completo acerca de las inquietudes e intereses de actores clave del ecosistema de
referencia.

En esta linea, una expectativa comun en los grupos de trabajo fue la
implementacion de capacitaciones especificas de modo que la oferta se planifique de
acuerdo a las necesidades de las unidades de la administracion publica provincial.
Para ello sera necesario relevar de manera periddica las necesidades de capacitacion
de cada una de las jurisdicciones.
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También surgieron algunas cuestiones que hacen a la implementacion de las
capacitaciones. Una de ellas se relaciona con el horario en el que se realizan las
capacitaciones, esto es durante el horario laboral o fuera del mismo.

Asimismo, se destaco la necesidad de una mayor comunicacion y coordinacion
con los referentes de capacitacidén y de recursos humanos de las jurisdicciones para
lograr un mayor compromiso y conocimiento de las actividades A llevar a cabo desde
el centro.

En la Tabla 8, se expone la totalidad de resultados que surgieron del trabajo
grupal:
Tabla 8. Resultados de la Actividad 1 — 2° Taller
Expectativas con el CEFCA
1) Capacitaciones continuas que atiendan las especificidades y necesidades
de cada éarea, incluyendo el fortalecimiento de habilidades blandas para mejorar la
vinculacién con el ciudadano.

2) Recoleccion periddica de las necesidades de las jurisdicciones por parte
del CEFCA.

3) Disefio de itinerarios formativos para especializarse en areas.

4) Capacitacion mas focalizada en digitalizacion y utilizacion de TGD como
via para incorporar tecnologia a diferentes procesos de la administracion publica
que permita bajar demoras en tramites.

5) Capacitaciones de nivelacion destinadas a nuevos empleados que se
hayan incorporado recientemente a la administracion publica o se incorporen de
agui en adelante.

6) Mayor articulacion con universidades.

Dificultades/cuestiones a tener en cuenta para la gestién del CEFCA
1) Capacitaciones en horario laboral o fuera del mismo con diversidad de
pareceres entre los concurrentes -sin consenso entre los participantes sobre esta
cuestion.

2) Falta de incentivos de las jurisdicciones para fomentar la capacitacion
debido al poco aporte o utilidad para las respectivas dependencias y la falta de
vinculacién con la carrera del Personal.

3) Necesidad de compromiso por parte de las autoridades de las areas para
impulsar la capacitacion de los equipos.

4) Mayor vinculacion y comunicacion con y entre las areas a cargo de las
cuestiones de Personal y mas estrecha coordinacion con referentes de
capacitacion jurisdiccionales y el Centro.

Fuente: elaboracion propia.
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Luego de la puesta en comun de los resultados de la primera actividad, se llevo
a cabo la segunda actividad destinada a pensar grupalmente de manera mas
propositiva y generar propuestas que ayuden a mejorar el trabajo y la coordinacién
del CEFCA con otros actores.

ii) 2° Actividad de taller: Resultados.

Para esta actividad, se continué con el trabajo grupal, pero cambiando los
integrantes de cada grupo para generar un mayor conocimiento e intercambio entre
los distintos actores y sus perspectivas. Como disparador para el trabajo de los
grupos, se plantearon las siguientes preguntas:

e (Qué mejoras propondriamos para mejorar el trabajo conjunto con el nuevo
centro? Mencionar 3 lineas de capacitacion que apunten a mejorar el
desempeifio laboral y organizacional

e (CoOmo mejorar la articulacion y el didlogo de esfuerzos y/o actividades del
ecosistema de capacitacién?

A partir de estas preguntas, surgieron valiosas ideas destinadas a contribuir al
trabajo en conjunto entre el CEFCA y los actores involucrados en el sistema provincial
de capacitacion.

En la Tabla 9, se exponen los resultados correspondientes a la Actividad 2 del
taller.

Tabla 9. Resultados de la Actividad 2 — 2° Taller

Ideas para mejorar el desempefio laboral y organizacional
1) Generar incentivos para atraer a los empleados publicos a capacitarse con

perspectiva de desarrollo profesional y carrera funcionaria, incluyendo el
fortalecimiento de las capacidades de los directivos medios.

2) Méas y mejor Capacitacion en atencion ciudadana que fortalezca los nexos
entre el Estado y la ciudadania a la que brindar mejores servicios.

3) Ampliar la oferta por sectores, tematicas y ambitos de la Administracion,
superando las actividades orientadas a lo administrativo.

4) Capacitar al ciudadano en el uso de las herramientas a través de las
cuales la Administracién se comunica.

Iniciativas para el dialogo y la articulacion entre actores clave
1) Implementar canales de comunicacién con los referentes de capacitacion
y recursos humanos de las areas para compartir novedades, actividades,
capacitaciones, deteccién de necesidades a contemplar en la planificacion anual,
identificacion de oferentes de capacitacion, y todo aquello pertinente.
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2) Fortalecer la comunicacion y articulacion con los diferentes organismos de
la administracion puablica provincial, ayudando a la Direccién General de Recursos
Humanos a dialogar con las demas areas de RRHH.

3) Crear una red de referentes de capacitacion y recursos humanos de las
jurisdicciones para generar encuentros periddicos y sistematicos en la planificacién
de oferta formativa, en la gestién coordinada de actividades, en la evaluacion de
sus utilidades e impactos y en la conformacion de una comunidad de practica en
estas materias.

4) Fortalecer la vinculacion entre las empresas, el Estado y el mundo
académico para el intercambio de herramientas y conocimiento para un mejor
funcionamiento. Formalizar la vinculacién con diferentes actores a través de
convenios.

Fuente: elaboracion propia.

4.1.3 Conclusiones

En sintesis, los talleres han sido una ocasion propicia para iniciar la integracion
de los equipos preexistentes, asi como de la revitalizacion entre estos, ahora ya ha
asumidos como miembros del nuevo Centro, y sus pares de jurisdicciones
ministeriales y entidades de la Administracion Publica presentes. Por otra parte, la
presencia de representantes universitarios y del sistema de ciencia y técnica
provincial abre una perspectiva mas que interesante para pensar las actividades del
2025.

Los equipos preexistentes cuentan con una interesante integracion y espiritu
de equipo, asi como un acervo de gran valor para el fortalecimiento de la mision del
CEFCA, por el conocimiento de la situacion, la valia de las capacidades técnico-
profesionales de sus integrantes y, fundamentalmente, el fuerte sentido arraigado de
prestar un servicio de calidad en favor de la ciudadania chaquefia.

Sin perjuicio, cabe mencionar la preocupacion de los miembros por la carencia
relativa de recursos tecnoldgicos, fisicos y edilicios, asi como de la dotacién del
personal que permita incrementar la oferta de servicios del nuevo Centro.

Asimismo, se desprende la necesidad de explorar modificaciones del régimen
de planeacién y gestion de las actividades, asi como un mayor registro de los
impactos que estas tienen en el marco del Sistema Provincial de Capacitacion. Es
manifiesta la necesidad de mejorar la correspondencia entre las ofertas de actividades
y las necesidades de mejora de la gestion de los diferentes ministerios, asi como de
los diversos colectivos laborales segun sus puestos de trabajo. En este sentido, la
elaboracion progresiva de diversos itinerarios formativos surge como urgencia
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impostergable al igual que el inicio de un relevamiento de capacidades existentes en
las dotaciones de Personal y las brechas de gestion correspondientes.

Es notoria la necesidad de fortalecer los incentivos hacia los empleados
publicos y sus carreras para participar en las actividades, asi como de los nexos
institucionales entre los actores centrales y jurisdiccionales que animan al sistema de
capacitaciones.

Finalmente, también es importante atender la necesidad de una mayor
comunicacion institucional de las actividades y servicios prestados, y ahora prestar
por el nuevo Centro, no solo el interior de la Administracién Publica Provincial, sino
también hacia el publico chaquefio.

4.2 Actividad 2.b - Estrategia de involucramiento con universidades

En este apartado, se desarrollan las oportunidades de vinculacién con
diferentes universidades identificadas a lo largo del proyecto. Para ello, se recuperan
las articulaciones existentes para recuperar las conexiones entre los organismos de
capacitacion precedentes, los actores universitarios pertinentes y se llevé a cabo una
reunién con el equipo del Instituto Chaquefio de Ciencia, Tecnologia e Innovacion
(ICCTI) para profundizar en las oportunidades de vinculacion en materia de
capacitaciones y el programa Enfoque, a través del cual se implementan pasantias
de estudiantes universitarios en la administracion publica.

4.2.1 Articulaciones existentes

Tanto el IPAP como la Escuela de Gobierno, a lo largo de su trayectoria han
tenido diferentes modalidades y objetivos en su vinculacién con otras instituciones
entre las que se encuentran las universidades locales y nacionales.

El IPAP acudia a las universidades publicas —particularmente la Universidad
Nacional del Nordeste (UNNE) y la Universidad Tecnoldgica Nacional (UTN) con
sedes en la provincia- para buscar profesionales que pudieran llevar adelante
aquellas capacitaciones proyectadas para las que no contaran con capacitadores
internos, es decir: docentes dentro de la estructura del instituto o personal en otras
areas estatales que pudieran cumplir ese rol. En este sentido, destacan convenios
con la Facultad de Ciencias Econdmicas de la UNNE, particularmente con la Carrera
de Relaciones Laborales, y con el area de sistemas informaticos de la UTN para
capacitaciones de ese ambito.

Asimismo, contaban con el apoyo de estudiantes de Ingenieria en Sistemas de
Informacién de la UTN, quienes operaban como pasantes y han construido y
sostenido los sistemas digitales que utilizan habitualmente. Esta dindmica implicé
siempre una informalidad importante en el sostenimiento de las herramientas de
gestion dado el recambio natural de los pasantes.
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En cuanto a la Escuela de Gobierno, se observé una articulacién consolidada
con la Universidad Nacional de San Martin (UNSAM), con quien coordinaba la
Maestria en Gobierno y Economia Politica. A su vez, ofertaba una diplomatura cada
afio en conjunto con la misma institucion. Finalmente, realizé convenios esporadicos
con entidades educativas en funcion de las necesidades pedagodgicas emergentes:
entre ellas destacaban la Universidad Nacional de Rosario (UNR), la Universidad
Nacional de José C. Paz (UNPAZ) y la Universidad Nacional del Sur (UNS).

Finalmente, por su sélida vinculacion con las universidades destaca el Instituto
Chaquefio de Ciencia, Tecnologia e Innovacion. Este organismo, que se propone
fomentar la aplicaciéon del conocimiento cientifico - tecnoldgico para mejorar las
condiciones de vida de las y los chaquefas/os, intermedia entre universidades,
entidades destinadas a la investigacion y el sector privado productivo, a la vez que
potencia los procesos de desarrollo tecnoldgico e innovacion a través de diferentes
iniciativas.

En esta linea, el ICCTI cuenta con mdltiples lineas de accién en curso: en
primer lugar, posee un registro actualizado de los institutos de investigacion de
universidades y organismos de ciencia y tecnologia locales. Luego, conecta PyMEs
locales con equipos profesionales de universidades que funjan de asesores para sus
diversas necesidades. Por ultimo, dispone de un abanico de becas para la realizacion
de carreras estratégicas, continuacion de estudios en areas clave y promocién de la
vinculacion y transferencia del conocimiento; asi también brinda capacitaciones
especificas y selecciona pasantes entre estudiantes universitarios avanzados para
insertarse por un afio en areas estatales.

Para todo ello, ha establecido espacios de didlogo con las tres entidades
universitarias principales en la provincia —UNNE, UTN y la Universidad Nacional del
Chaco Austral (UNCAUS); aunque también destaca la presencia de otras entidades
sectoriales o de investigacion en su consejo consultivo, como el Instituto Nacional de
Tecnologia Agropecuaria (INTA), el Instituto Nacional de Tecnologia Industrial (INTI),
el CONICET vy los consejos profesionales de técnicos superiores e ingenieros del
Chaco- que se encuentran ya consolidados, y se consideran propicios para construir
ulteriores proyectos.

4.2.2 Actores universitarios

En segunda instancia, resulta importante conocer la oferta formativa ya
existente en la regioén, con el fin de no duplicar esfuerzos y generar una propuesta
propia eficiente. Para eso se registran las carreras existentes que podrian vincularse
con lineas de formacion del nuevo centro.

Los centros universitarios publicos destacados son: la Universidad Nacional
del Noreste (UNNE), la Universidad Nacional del Chaco Austral (UNCAUS) vy la
Universidad Tecnologica Nacional (UTN) en su sede de Resistencia.
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Respecto a la primera, destaca la Facultad de Ciencias Econdémicas con
carreras relacionadas a la Administracion, la Economia y las Relaciones laborales. A
Su vez, cuenta con carreras asociadas al universo digital, como Analista Programador
Universitario y la Licenciatura en Sistemas de Informacion en su Facultad de Ciencias
Exactas y Naturales y Agrimensura. Su oferta académica de grado es amplia, por lo
gue pueden hallarse profesionales y cursos de las mas diversas indoles.

A su vez, cuenta con posgrados en tematicas relevantes como politicas
publicas, derecho administrativo y laboral, finanzas publicas, relaciones del trabajo,
vinculacion tecnolégica, gestion publica (cuenta con una maestria y una
especializacion dedicadas a esta tematica, tanto para nivel provincial como
municipal), tributacion y algunas vinculadas a cuestiones productivas y tecnolégicas
para las regiones agropecuarias. En sintonia, presenta Escuelas de Educacion
Profesional con cursos y trayectos formativos de corta y mediana duracién que
abarcan habilidades potencialmente Utiles para los fines del presente instituto:
recursos digitales basicos y sistemas de gestion de calidad, y cursos de construccion,
mantenimiento y disefio para destinatarios especificos de la administracion publica.

La UNCAUS, por su parte, destaca por su presencia en la Ciudad de
Presidencia Roque Saenz Pefia -posicion privilegiada para proyectar capacitaciones
al interior provincial- y por sus carreras contables, administrativas y de sistemas
informaticos; asi como la reciente creacion de una Maestria en planificacién y gestion
publica.

Por su parte, la UTN presenta la Carrera de Ingenieria en Sistemas de
Informacién como nicho de interés para los proyectos de modernizacion del aparato
estatal, asi como el Grupo Universitario de Automatizacion (GUDA) que desarrolla
tareas de investigacion en el marco de la universidad. También cuenta con un grupo
de estudios de tecnologias de la informacién y comunicacion.

Finalmente, si bien de gestion privada, la Universidad de Ciencias
Empresariales y Sociales (UCES) —con su sede en la ciudad de Resistencia- presenta
dos licenciaturas vinculadas a la administracion puablica que podrian aportar
vinculaciones fructiferas: en Ciencia politica y gobierno, y en Relaciones publicas e
institucionales.

4.2.3 Formas de articulacion

En base a lo antedicho, se sugiere que el CEFCA establezca instancias de
articulacion con las universidades publicas para coordinar acciones de formacion, con
las cuales ya existe algun tipo de vinculacion.

Dada las articulaciones de los organismos de capacitacion preexistentes y la
estructura de relacion existente por parte del ICCTI, se recomienda aprovechar estos
canales existentes con el objetivo de evitar la duplicacion de los esfuerzos realizados
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en este sentido, evitando instancias con funciones solapadas. Por ello, es deseable
vincularse de forma conjunta en una Mesa de Articulacion con universidades que
estén integradas por las tres entidades de educacion superior de la region -UNNE,
UNCAUS y UTN, y aquellas que se consideren pertinentes para el desarrollo de las
actividades- y los dos organismos autarquicos del estado provincial - CEFCA e ICCTI.

Esta mesa operara como ambito de intercambio de informacién mutua para
conocer las necesidades de formacion existentes en la administracion publica y la
oferta disponible en las universidades. A su vez, esta instancia permitira el desarrollo
de proyectos de optimizacion de los procesos de planificacidn, ejecucion y evaluacion
del CEFCA -asi como de otras areas y funciones estatales- dando lugar a las
universidades a la presentacion de proyectos de innovacion y desarrollo para la
administracion publica. En base a ello, se lograra la contratacion de profesionales
idéneos para las formaciones pautadas en la planificacion del nuevo centro en calidad
de docentes —siempre y cuando no se disponga de personal propio para ello- y el
despliegue de recursos en pos de mejoras concretas para la administracion publica
provincial, que luego podran ser canalizadas por este organismo. Todo proyecto de
colaboracion debera ser formalizado mediante convenios entre las universidades y el
CEFCA.

Por otra parte, las universidades se presentan como fuente de potenciales
pasantes calificados y con la posibilidad de insertarse en la funcion publica provincial.
Dada la existencia del Programa Enfoque, a cargo del ICCTI, se sugiere sostener esta
linea de accién, evaluando aportar desde el CEFCA una mirada estratégica sobre la
administracion publica provincial. El espacio de la Mesa de articulacion serviria asi
para ajustar las convocatorias y asignaciones de pasantes del programa en funcion
de las proyecciones sobre el futuro estatal y su apuesta estratégica de modernizacion,
afiadiendo el conocimiento de las necesidades y demandas de los distintos
organismos por parte del CEFCA.

Adicionalmente, las universidades poseen una oferta formativa con programas
de una profundidad y duracion mayores a las que el CEFCA puede ofrecer
(licenciaturas, tecnicaturas, maestrias, diplomaturas, doctorados). Esta oferta podria
ser util para diversos agentes de la administracion publica provincial en el desarrollo
de sus carreras profesionales en el Estado provincial y local. Debido a esto, se
recomienda instaurar canales fluidos de insercién de servidores publicos en estos
espacios educativos mediante la asignacion de becas de estudio por parte del
CEFCA —mediante un sistema de concurso, justificadas en base al desarrollo de su
puesto laboral y con proyeccion de desarrollo en el interior de la administracion
publica provincial, y de conformidad con el superior inmediato del postulante-, dando
asi cumplimiento al articulo séptimo de la Ley de creacion del centro. Cabe sefialar
gue esta prioridad a la programacion académica local no supone un limite a la
consideracion de cursos universitarios en otras geografias, sino una potenciacion del
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entramado académico-profesional sobre administracion publica de la Provincia del
Chaco (INAP, 2021).

Como objetivo a mediano plazo, se sefiala que la Mesa debiera desarrollar
instancias colaborativas de planificacion de capacitaciones para la administracion
publica estatal, en funcion de las experiencias acumuladas en las distintas iniciativas
gue se realicen en los espacios universitarios. A su vez, la diversidad disciplinaria en
las ofertas educativas propicia la proyecciéon de estos actores como fuente de
conocimiento y asesoria técnica especializada a distintas agencias estatales, asi
como a gobiernos municipales —vinculados a través del CEFCA.

4.3 Actividad 2.c - Elaboracion de un documento con la propuesta de
institucionalizacion para la actualizacion e integracion de los trayectos
formativos de los agentes de la provincia

4.3.1 Introduccién y encuadre

El documento que se desarrolla a continuacién se formula en base a los
principios y valores que emanan de los lineamientos estratégicos de la gestion y
atendiendo a las necesidades de transformacion de la administracion publica
provincial que se avizoran en los proximos afios. Particularmente, atiende a los ejes
del Plan Estratégico Chaco +20 y el Plan de Modernizacion del Gobierno del Chaco
2024 — 2027.

A partir de ello, se desarrolla una propuesta de Valores, Vision y Misién, como
también de trayectos formativos. La propuesta constituye una base para su ulterior
desarrollo y actualizacién en funcion de los distintos emergentes que pudieran surgir
en el proceso de su disefio final e implementacion.

4.3.2 Valores

Los valores que sustentan la propuesta de institucionalizacién del CEFCA se
basan en las recomendaciones de la Carta Iberoamericana de la Funcion Publica
(CLAD, 2003), los desarrollos y experiencias del Instituto Nacional de la
Administracion Publica y los planes estratégicos y de modernizacion recientemente
formulados por la Provincia del Chaco:

- Lapreeminenciade las personas en el buen funcionamiento de los servicios
publicos, fomentando el maximo desarrollo del capital humano disponible y
comprometiendo a los empleados publicos con su labor cotidiana y los
resultados logrados.

- La promocion de una cultura de la formacion continua en pos de la
progresiva profesionalizacion del personal estatal como garantia de mayor
calidad de los servicios publicos.
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- Laorganizacion flexible y adaptable a las transformaciones del entorno, las
tecnologias laborales y las necesidades de la sociedad.

- Una administracion publica de calidad al servicio del ciudadano y del
desarrollo provincial, mediante una gestion estratégica y eficaz.

- La colaboracion intra e interinstitucional, promoviendo y articulando la
colaboracion al interior del Centro y con otras organizaciones publicas
relevantes en la formacién de los empleados publicos.

- Laconsolidacién de un gobierno digital, abierto y transparente, mediante
la incorporacion de nuevas tecnologias y el desarrollo de procesos formativos
que permitan su virtuosa introduccion a la administracion publica.

4.3.3 Mision y Vision del CEFCA

A continuacion, se propone una Mision y Visidn para la nueva institucion,
alineadas con los Ejes Estratégicos del PEP Chaco +20 y el Plan de Modernizacion.

Misién: construir una planta de servidores publicos profesionalizados con
capacidades y habilidades consolidadas a través de la formacion continua e integral
para un Estado moderno, eficiente y mirando al futuro.

Esta misién apunta a resaltar la necesidad de profesionalizar a los agentes
publicos provinciales para un Estado moderno, donde el CEFCA aparece como vector
central atendiendo las necesidades de capacitacion, formacién y actualizacion
permitiendo una progresiva incorporacion de nuevas tecnologias a los procesos
cotidianos del Estado, dando cumplimiento a los objetivos de modernizacién previstos
desde la gobernacion provincial.

Vision: ser un 6rgano capaz de generar andlisis clave sobre el estado de la
administracion publica y formular estrategias para abordar las distintas necesidades
emergentes u oportunidades formativas que surjan, en articulacion con otras
entidades educativas de la region.

La vision propuesta para el CEFCA lo consagra como una entidad
protagonista a nivel provincial y con injerencia a nivel municipal, que sea considerada
como referencia para las distintas entidades de la administracion publica en lo que
respecta a sus necesidades formativas. Este protagonismo debe asentarse sobre una
vasta red de referentes de capacitacion que operen como interlocutores en las
distintas areas gubernamentales, habilitando una planificacion atinada y estratégica
de las acciones del CEFCA y fomentando una cultura de formacién continua entre el
personal de la administracion publica.

4.3.4 Dindmicas sugeridas para el funcionamiento del CEFCA

Dado que los procesos de formacion de recursos humanos y de modernizacion
de la administracion publica requieren esfuerzos continuados, es menester construir
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bases soélidas y duraderas para el funcionamiento del organismo encargado de la
capacitacion del servicio publico. En adicion, el CEFCA debe presentarse a ojos de la
comunidad politica local como una politica de estado. Es decir, como una linea de
accion que trascienda gestiones y se pueda coordinar de forma mancomunada en
base a perspectivas estratégicas de mediano plazo.

En este sentido se entiende la asignacion por ley de una vocalia a la primera
minoria legislativa como un punto de partida que sienta las bases para un diadlogo
amplio que permita desarrollar una estrategia conjunta. Tomando el directorio del
Centro como espacio de encuentro y acuerdos, se sugiere que se generen proyectos
estratégicos cuatrienales como marco de accion fundamental y que los mismos no
coincidan con los periodos de gobierno, sino que solapen dos mitades de gestiones
distintas. Esta operacion aportarda al CEFCA un peso indiscutible dentro de la
estructura estatal de la provincia y alineara esfuerzos, sumando a actores de distintos
colores politicos en pos de los objetivos del organismo.

En paralelo, se recomienda formular estos proyectos estratégicos con
procesos de menor duracion y objetivos mensurables en pos de habilitar instancias
intermedias de evaluacion de la gestion, dando lugar a ajustes y reconfiguraciones
necesarias para el buen funcionamiento del centro.

Sumado a ello, se sugiere formar una mesa de municipios en la cual se
ofrezcan las capacitaciones del centro y se releven necesidades formativas de los
gobiernos locales, planificando instancias en el interior provincial y, a mediano plazo,
se proyecten propuestas de asesoria especificas. Esta instancia opera en un doble
sentido: en primer lugar, refuerza la posicion del CEFCA y le aporta legitimidad al
constituirse como espacio de referencia frente a las instancias municipales. En
segundo lugar, la apertura de este espacio permitira traccionar los procesos de
modernizacién en los gobiernos locales, los cuales suelen presentar mayores
desafios debido a su atraso y disponibilidad de recursos para innovar sus
mecanismos y son, al mismo tiempo, los que tienen una mayor cercania a la
ciudadania. Por esto Ultimo, es donde resulta més visible el impacto de una gestion
eficiente (Gilio, 2016). Por ello —y para evitar un hiato entre los procedimientos
innovadores del gobierno provincial y los locales-, resulta fundamental generar una
estructura que permita transferir los nuevos conocimientos y habilidades al nivel
inferior de gobierno, reconociendo el diferencial en las capacidades estatales entre
estas instancias (Bertranou, 2015) y construyendo herramientas de gestion
estratégicas para enfrentar esas falencias.

En adicion, el CEFCA debe ser también un espacio de encuentro entre areas
de gestion (INAP, 2021) del gobierno provincial en pos de favorecer una mayor
articulacion hacia el interior de la administracion publica. En este sentido, es preciso
sefialar que muchas iniciativas no logran desarrollarse en la administracion publica
por considerar que no se cuenta con las capacidades necesarias, desconociendo los
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recursos y funciones con que podrian contarse de articular con otras areas. En igual
sentido, se ha sefialado en la literatura académica las ventajas de aprender con otros,
tomando las experiencias de terceros y construyendo conjuntamente soluciones para
los problemas existentes (Enrique, 2021). Por ello es aconsejable programar acciones
formativas que operen también como ambito de didlogo entre distintas carteras
estatales -areas con funciones complementarias o afines, areas productoras de
informacion estadistica y otras de disefio de politicas publicas, organismos vinculados
con actores que podrian ser relevantes para las acciones de otros.

Si bien esta funcion no se considera como la principal atribucion del CEFCA,
su contribucion potencial a la mejora de la funcidén publica exige una planificacion
atenta a propiciar estos intercambios, principalmente entre personal con funciones
directivas o técnicos y profesionales que tengan a cargo el disefio de programas o su
implementacion.

Respecto a los cursos y trayectos formativos a ofrecer por el CEFCA, se
propone priorizar tematicas vinculadas a la administracion publica provincial y
destinadas a servidores publicos; dejando cuestiones econdémicas y productivas a
otras areas que cumplen funciones en esos ambitos. Este recorte tematico busca
evitar el solapamiento de actividades de distintos organismos publicos y, con ello,
garantizar una mayor eficiencia en la utilizacién de los recursos estatales. En este
sentido, el trabajo en articulacién con el ICCTI y las universidades locales, antes
sugerido, permitiria una identificacion y asignacion de necesidades entre las distintas
instituciones segun su competencia.

Se reconocen, igualmente, ciertas excepciones a esta propuesta: en primer
lugar, es pertinente ofrecer formaciones politicas a referentes de la sociedad civil que
potencien la participacion y accion ciudadana, asi como un didlogo entre las fuerzas
politicas locales. También es dable proyectar capacitaciones destinadas a
ciudadanos que permitan la introduccién de mecanismos tecnolédgicos e innovadores
de participacion o vinculacion con areas estatales —por ejemplo, para la incorporacion
de sistemas de gestion electrénicos en tramites destinados a poblacién de la tercera
edad. En segundo lugar, podria considerarse la realizacién de asesorias a municipios
en materia de desarrollo local, abordando cuestiones de gestién a la par de proyectos
productivos o econdmicos estratégicos -aprovechando, en este caso, la expertise de
algunos desarrollos de los ex investigadores de la Escuela de Gobierno o articulando
esfuerzos con el Instituto de Ciencia y Tecnologia.

En cuanto a la modalidad de las propuestas formativas, se sugiere priorizar
un disefio tedrico-practico que incluya instancias de taller para finalizar los procesos
de capacitacion vinculando los nuevos saberes a las actividades cotidianas de
quienes han asistido a ellos. El aprender haciendo (Enrique, 2021) habilita una
transferencia directa entre el contenido y los procesos de trabajo habituales, la cual
representa generalmente una brecha dificil de abordar para los servidores publicos
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capacitados tanto en la concepcion de una herramienta de aplicacion del contenido,
en los obstaculos que puedan hallar en su desarrollo y en las resistencias que puedan
surgir al momento de laimplementacion en sus lugares de trabajo. Asi, es aconsejable
incorporar, donde fuera posible, instancias de implementacion (Bell, 2017)
directamente en el disefio de las propuestas formativas del CEFCA, con espacios de
control y asesoria sobre el desarrollo de cada asistente, y con tutores asignados para
el seguimiento y la gestion de los obstaculos que emergieran en los espacios de
trabajo.

Por otra parte, la oferta formativa tiene que resultar atractiva. Se ha sefialado
repetidamente en las entrevistas y talleres realizados con servidores publicos del
Chaco que se necesita fortalecer la cultura formativa en el personal estatal provincial.
En este sentido, impulsar la practica de la capacitacion demanda esfuerzos extra
sobre el disefio de las capacitaciones: ellas deben ser interesantes en su contenido,
convocantes en su presentacion y dinamicas en su ejecucion. Desde una interfaz bien
lograda, intuitiva y —de ser posible- que logre presencia cotidiana en la rutina de los
empleados publicos (por ejemplo, mediante el envio de alertas o notificaciones); hasta
un énfasis en la campafa de lanzamiento del nuevo centro para darse a conocery la
promocién de los trayectos formativos en calidad de “especializaciones”, remarcando
los aportes y beneficios para los agentes publicos.

A su vez, es deseable que los docentes provengan, siempre que sea posible,
de la propia administracion publica a fin de asentar la propuesta pedagoégica sobre un
saber hacer que recupere experiencias de gestion, evitando abordajes excesivamente
tedricos 0 con un hiato entre esta instancia y su puesta en practica.

En sintonia con lo anterior, podria ser provechoso afianzar la presencia
cotidiana del CEFCA entre los servidores pubicos mediante la confeccién de una
pieza comunicacional semanal o quincenal en formato newsletter o entradas de
blog con envios a las casillas de mail oficiales de los agentes estatales. Los mismos
podrian contener informacion relevante sobre novedades administrativas y su impacto
en el quehacer cotidiano, actualizaciones sobre la oferta del centro y cursos proximos
a iniciar e, incluso, una agenda de eventos relativos a la administracién publica y la
modernizacién estatal (ya sean actos de gestion, encuentros especificos del CEFCA
o actividades de actores relevantes como universidades, centros de investigacion o
agentes destacados de la sociedad civil).

Para concluir esta seccion, se apunta la necesidad de construir herramientas
de evaluacién inteligentes, que tiendan hacia una evaluacién 360 (CLAD, 2024). En
este sentido, se sugiere el desarrollo progresivo de instrumentos de evaluacion que
permitan dar cuenta de la pertinencia de las acciones del CEFCA y sefalar
atinadamente sus necesidades de mejora.
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Primeramente, los trayectos formativos deben finalizar con una encuesta
autoadministrada que no sélo releve la satisfaccion con el curso -la pertinencia de los
contenidos del curso, la conformidad con las estrategias pedagdgicas, el grado de
novedad que representa lo visto, el aporte de los materiales confeccionados, entre
otros-, sino que registre también una autoevaluacion y una proyeccion de las
posibilidades de aplicacion de lo aprendido en su espacio de trabajo.

A su vez, es aconsejable realizar un seguimiento de algunos casos especificos
-seleccionados con criterios estadisticos o0 estratégicos- por un plazo determinado
posterior a la cursada a fin de observar los desarrollos ulteriores que se suceden en
funcidn de los nuevos saberes. En estos casos, resulta de interés indagar al superior
inmediato —si lo hubiera en su lugar de trabajo- del servidor publico capacitado para
conocer el diagnoéstico vigente de las problematicas laborales del area y las
posibilidades de accién que se desprenden en base a ello, asi como registrar las
sugerencias de innovacion que eleva el personal capacitado y la actitud del resto del
area frente a estas iniciativas. Este tipo de seguimiento y evaluacion resulta mas
eficiente y puntilloso en el marco de procesos pedagogicos que incluyan instancias
de implementacion tutorados, por lo cual se enfatiza la previa recomendacion de
ofrecer trayectos formativos con talleres de aplicacion practica.

4.3.5 Propuestas de unificacidn de los organismos preexistentes

En cuanto a la unificacion de los organismos preexistentes en el CEFCA, se
considera que deben aprovecharse los recursos humanos, expertise y lineas de
accion que cada uno poseia en pos organizar eficientemente al nuevo ente. A
su vez, los aportes que se sefiala de cada entidad precedente no deben diluir el
objetivo prioritario: generar una planta unificada e integrada de recursos humanos,
con criterios compartidos y consensuados entre todos los servidores publicos que
integren el CEFCA. Por ende, si bien se reconocen aspectos especificos en que los
agentes del ex Instituto Provincial y la ex Escuela de Gobierno podrian contribuir al
desarrollo del nuevo ente, no se espera que esas funciones sean asumidas
exclusivamente por miembros de una u otra entidad, sino de forma conjunta y liderada
por aquellos agentes que se consideren mas idéneos. Esto supone, en un primer
momento, diseflar herramientas comunes de gestion y planificacion, asi como
propiciar encuentros de equipo periddicos en que todo el personal pueda reunirse,
alinear la dindmica de trabajo e internalizar los objetivos institucionales.

En este sentido, se sugiere que el personal de la Direccion de Capacitacion del
IPAP quede a cargo del seguimiento de los cursos y, de concretarse, de los
segmentos de implementacion practica de los talleres ya que cuentan con una vasta
experiencia en la gestion cotidiana de las capacitaciones del viejo instituto.
Complementariamente, el personal proveniente de la Escuela de Gobierno podria -
dado su origen profesional- disefiar herramientas de evaluacion de impacto para las
lineas de accidn del centro y liderar las investigaciones a realizar.
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En este sentido, se sugiere evaluar los proyectos de investigaciéon que
llevaba adelante la Escuela de Gobierno y su posibilidad de adaptacion a los ejes
estratégicos de los planes de modernizacion y mejora del Estado provincial que
estructuraran los esfuerzos del CEFCA. Particularmente, puede pensarse en realizar
un censo estatal que releve los perfiles de los agentes de la administracion publica
provincial y sus formas de comprender su labor cotidiana y la accion estatal,
aportando informacion valiosa para la planificacién del CEFCA (ademés de haber sido
sefialada repetidamente por los ex trabajadores de ambos centros de formacién como
informacion faltante y util para la planificacion de las actividades). Luego, es relevante
gue haya agentes disponibles para responder ante las necesidades coyunturales y
los pedidos emergentes de distintas areas gubernamentales y dar curso a lineas de
investigacion especificas.

Finalmente, se desprende de los talleres y entrevistas la necesidad de generar
unared de referentes de capacitacion a nivel provincial que logre una estructura
con vasos comunicantes al interior de todas las entidades de la administracion publica
local. Asi, es necesario contar con delegados en las areas de recursos humanos de
cada entidad estatal que motoricen las acciones del CEFCA y operen como ventanilla
de consulta para los servidores publicos. Esta red es fundamental para consolidar las
acciones del nuevo centro: debera impulsar la difusién de las propuestas formativas,
convocar a los agentes estatales y acompafiarlos en su inscripcion, asi como de
facilitar los mecanismos para las dindmicas de relevamiento de necesidades y
evaluacion que finalmente se instauren. No se trata de generar un nuevo puesto en
cada entidad gubernamental, sino de insertarse sobre las estructuras existentes para
construir portavoces dentro de cada organismo.

Los vinculos sostenidos por el IPAP con las unidades de Recursos Humanos
de los organismos estatales resultan un basamento util para la conformacion de esta
red de referentes, debiendo institucionalizar y fortalecer estas ligazones mediante
reuniones periédicas, directivas precisas y piezas comunicacionales que expresen
con claridad las novedades y lineas de accion del CEFCA en pos de su correcta y
simple difusion por estos referentes.

Es necesario realizar una reunién inicial donde se presente el funcionamiento
del nuevo Centro y el rol y funciones que se les asignan a los referentes; proveerlos
de informacién suficiente —y material informativo para que puedan difundirlo- sobre
los trayectos formativos ofrecidos, los beneficios de la capacitacion para las carreras
profesionales y administrativas de los servidores publicos y los mecanismos por los
cuales se llevaran adelante las formaciones. Es fundamental que durante los primeros
tiempos del CEFCA se consagren los mayores esfuerzos a la consolidacion de esta
red de referentes de capacitacion ya que sera a través de ella —junto con la mesa de
municipios y de universidades- que el accionar del centro se hara efectivo, logrando
llegar a su poblacion objetivo. Incluso, en funcion de ello puede pensarse que un
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primer trayecto formativo especifico se construya destinado a estos agentes, a fin de
capacitarlos y, principalmente, involucrarlos en la cultura de la formacién continua en
pos de la mejora de la funcion puablica que impulsa el nuevo centro de formacion.

Paralelamente a esta red de referentes es aconsejable disefiar una
herramienta de identificacion de oportunidades y demandas de capacitacion
gue permita sistematizar los procesos de relevamiento y planificacion,
sobreponiéndose a las respuestas genéricas o con criterios cambiantes que se han
recogido hasta el momento, segun se sefialé desde el IPAP. En este sentido, se
aconseja desarrollar un instrumento basado en la deteccion de déficits cotidianos que
implique una ligazén estrecha entre estas necesidades y diversos conocimientos
(INAP, 2022). De esta manera, se evitara la solicitud de capacidades genéricas o la
desconexion entre aquello que se diagnostica en las areas de trabajo y lo que
finalmente se demanda al organismo capacitador. Idealmente, esta herramienta
estara en manos de los referentes de capacitacion, quienes la aplicardn en cada
organismo estatal debiendo luego recopilar la informacion producida en pos de la
planificacion anual del CEFCA.

4.3.6 Cambios culturales y estructurales en la administracion publica provincial

A lo largo de las actividades, se observo la necesidad de propiciar un cambio
cultural en el seno de la administracién publica provincial, principalmente en
quienes ejercen puestos de conduccion, para generar un compromiso hacia la
profesionalizacién a través de la formacién y capacitacion permanente. No solo es
precisa la construccién de la red de referentes de capacitacién con gran capilaridad,
sino que se precisa predisposicion por parte de quienes dirigen las distintas areas
para movilizar al personal e involucrarlos en las actividades ofertadas por el CEFCA.
En funcién de ello, se aconseja disefiar una capacitacion especifica para cuadros
directivos y consagrarla como obligatoria al momento del nombramiento o
llegada del personal al puesto de conduccion (Enrique, 2022).

En este tramo formativo debe instruirse a quienes tienen personal a cargo en
una visibn modernizadora, abierta a la innovacién, que problematice el trabajo
cotidiano y procure fomentar las capacidades estatales vigentes. Asimismo, debe
trabajarse la capacidad de deteccién de necesidades —idealmente en base al
instrumento de relevamiento confeccionado a tal fin-, el liderazgo de equipos de
trabajo y la proyeccion de sus recursos humanos en linea con los objetivos
estratégicos de su area a cargo (CLAD, 2003).

Por otra parte, fue mencionado por los agentes del CEFCA durante las
entrevistas y talleres que resulta necesario estipular incentivos claros para lograr
la implicacion de los servidores publicos en las actividades de capacitacion, aun
mas considerando la necesidad de un acercamiento voluntario y recurrente por parte
de estos agentes para el éxito de los objetivos de la institucidén. Se recuperan en este
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sentido las recomendaciones de distintos expertos en la tematica y organismos
competentes, quienes sugieren que la capacitacion debe ser un incentivo desde el
punto de vista del desemperio, el salario y la movilidad escalafonaria (CLAD, 2003).
Por ende, resulta aconsejable proyectar a mediano plazo formas de reconocimiento
para los agentes publicos que se capaciten, mensurables y sistematizables dentro de
los mecanismos de gestion del empleo publico.

4.3.7 Trayectos formativos sugeridos

Las investigaciones sobre los procesos de socializacion y aprendizaje sefalan
gue este ultimo se desarrolla tanto por vias de ensefianza formales como no formales.
Estas experiencias formativas suponen la adquisicion de saberes incrementales,
nunca aislados y transmitidos de una vez para siempre, sino situados sobre la base
de conocimientos previos e insertos en un proceso de creciente complejidad.

En funcion de este formato de aprendizaje, resulta aconsejable disefiar mallas
curriculares en torno de campo de préacticas o de roles especificos que establezcan
procesos progresivos de adquisicion de saberes y capacidades (INAP, 2021).

Por ello, se sugiere generar trayectos formativos como mecanismo principal
de capacitacion para el nuevo CEFCA. Un trayecto formativo se define como una
sucesioén de actividades de capacitacion cuyo disefio parte de competencias previas
reales, apunta a competencias esperadas deseables y lo hace graduando la
complejidad de los saberes preponderantes a desarrollar en un campo de préactica
(INAP, 2021).

La propuesta formativa, como totalidad integradora, debe contribuir al
fortalecimiento de las capacidades estatales y reflejar decisiones tomadas con base
en lineamientos y objetivos estratégicos de gestion, decisiones de orden
epistemologico y académico, y decisiones relacionadas con distintos aspectos de
gestion. De este modo, articula los lineamientos estratégico-politicos de la gestidon
gubernamental con las demandas que surgen de las innovaciones en los campos
profesionales, de los requerimientos en la actualizacion de las competencias de los
trabajadores, de sus derechos para el avance en la trayectoria publica, de las politicas
y proyectos que las organizaciones publicas gestionan y del estado del arte en la
gestion de lo publico.

Los trayectos formativos sugeridos no resultan privativos del interés particular
de diversos servidores publicos que deseen armar sus propios itinerarios de
capacitacion en funcion de su practica laboral habitual o el desarrollo de determinadas
habilidades, pero si constituyen un proceso deseable, el cual debera ser estimulado
por parte del CEFCA como alternativa de formacion.

En funcion de lo antedicho, se introducen los trayectos formativos sugeridos
para el nuevo CEFCA. Los mismos han sido confeccionados bajo dos légicas
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distintas: la primera basada en el publico destinatario, es decir en los roles
especificos que ocupan aquellos trabajadores a que van dirigidas. En esta linea se
proponen los trayectos formativos de Conduccion, destinado a directivos y mandos
medios, y de Induccién (Figura 8). Este Ultimo servira en primera instancia también
como nivelacién para la planta estatal actual y tendra tres versiones, adaptadas a
tres perfiles laborales de la funcion publica: profesionales, administrativos y
mantenimiento.

TRAYECTO FORMATIVO

Induccién

- Estructura de la Administracién Publica
- Ciclo de las politicas publicas
- Normativa pertinente
- Gestion Publica
- Sistemas de gestion transversales
- Etica Publica
- Gestion de equipos
- Pensamiento y planificacion estratégica
Conducciéon - Herramientas de planificacion

- Gestion por procesos y resultados
- Innovacién

Figura 8. Trayectos formativos por perfiles. Fuente: CIPPEC.

En adicion, se destaca que el trayecto formativo para roles de Conduccién
contiene elementos culturales que fomentan la consolidacién de una perspectiva de
formacién continua entre el personal con funciones directivas, lo cual permitira
motorizar los procesos de formacion de recursos humanos, innovacion intraestatal e
incorporacion de nuevas tecnologias al trabajo cotidiano; potenciando el Plan de
Modernizacién provincial ‘24-'27 y el Plan Estratégico Provincial Chaco +20.

La segunda ldgica de construcciéon de trayectos formativos se asienta sobre
los principales ejes de estos dos proyectos y sobre las necesidades
recuperadas alo largo de las entrevistas y talleres (Figura 9). En funcion de ello,
un gran eje prioritario que engloba diversos trayectos formativos es el de
Modernizacion estatal. Las distintas competencias introducidas por el afan
modernizador dan pie a multiples trayectos que seran compuestos por sus respectivas
actividades a realizar para completar su realizacion. A su vez, se estipula la oferta de
propuestas formativas en funcion de la adaptacion del personal a nuevas tecnologias
introducidas a la administracién publica, acciéon fundamental en cualquier apuesta
modernizadora (Sanginés y Strazza, 2016).
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- Herramientas concretas - basicas y
avanzadas con logica progresiva

- Gobierno digital y abierto

- Simplificacién y transparencia administrativa
- Manejo de datos

- Inteligencia Artificial

- Ciberseguridad

Modernizacion
estatal

- Atencion ciudadana

- Administracion Presupuestaria

- Gestidn de tramites

- Auditoria

- Normativa y legales

- Herramientas de gestion y planificacion
estratégica

Competencias
administrativas

- Estructura administracion municipal
- Desarrollo estratégico y productivo
- Coordinacion y articulacion

- Participacion ciudadana

Desarrollo
local
Enfoque en
municipios

A partir de demandas especificas de las
distintas jurisdicciones, con posibilidad de
colaboracion con otros organismos como el
ICCTI.

Capacitaciones
sectoriales

Figura 9. Trayectos formativos transversales. Fuente: CIPPEC

A su vez, se propone construir un eje con trayectos formativos sobre
competencias administrativas vinculadas a la gestion de las politicas publicas en
pos de brindar un servicio de calidad a la ciudadania (CLAD, 2008), agilizar procesos
hacia el interior de la administracién publica contribuyendo a la mejora continua e
instrumentos que permitan mensurar su desarrollo, resultados e impacto con el
objetivo de consolidar una gestion publica de calidad (CLAD, 2008).

En linea con las recomendaciones de los organismos internacionales (CLAD,
2016; ONU, 2016), se busca incorporar trayectos formativos destinados a gobiernos
locales, construidos sobre el dialogo con los representantes municipales en las
instancias antes sugeridas. La transferencia a este nivel gubernamental de los
desarrollos y nuevas tecnologias es fundamental para garantizar un gobierno eficaz,
moderno y digital en todos los &mbitos provinciales y permitir una virtuosa vinculacion
y coordinacion entre los niveles municipal y provincial. Esta linea, de consolidarse,
incorpora la oferta de servicios de asesorias 0 cursos con aplicaciones practicas y
personalizadas para destinatarios especificos.
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Finalmente, se apunta la necesidad de sostener propuestas formativas en base

a las capacitaciones obligatorias para empleados de la administracion publica -ya
sea por normativa nacional o provincial. Asi también, resulta fundamental la
formulacion de proyectos especificos en funcién de las necesidades emergentes de
los organismos sectoriales, para lo cual debe dotarse al CEFCA de flexibilidad
programética y articulaciones con el ICCTI y las universidades que pueden ser actores
clave para responder a las demandas recibidas.

Sintéticamente, se realiza un primer desarrollo de los ejes y trayectos

formativos sugeridos a continuacion.

1.

Induccién (aplicado inicialmente como nivelacion). Abarca conocimientos
basicos sobre la estructura y funcionamiento de la administracion publica,
competencias y herramientas de gestién basicas, cultura y ética publica -
incluyendo cultura de la capacitacion-, normativa tanto para la gestibn como
respecto al empleo publico, informacién sobre el Estado local, mirada
estratégica de gestion y habilidades sociolaborales.

a. Para profesionales

b. Para personal administrativo

c. Para personal de mantenimiento
Conduccién (suministrada al llegar al puesto y cubrir a quienes ya ocupan
estos roles). Aporta herramientas de gestion de equipos, pensamiento
estratégico, apertura y fomento a la innovacion en los lugares de trabajo,
articulacion intraestatal y gestion por procesos y resultados (CLAD, 2008).
Modernizacion estatal. Basado en el Plan de Modernizacién provincial ‘24-
'27 y el Proyecto Estratégico Provincial Chaco +20, retoma sus ejes para
generar las capacidades necesarias en el personal estatal para motorizar sus
procesos (Sanginés y Strazza, 2016). En este trayecto se procura generar
tanto un cambio cultural que incorpore l6gicas acordes a los lineamientos de
innovacion esperados (administracion electronica y a distancia, simplificacion
y transparencia administrativa, mejora continua, gobierno abierto, seguridad de
la informacion publica e interoperabilidad), como transmitir capacidades
especificas de manejo de las herramientas que progresivamente se incorporen
a los espacios de trabajo de los servidores publicos o que se proyecte
introducir. Asi, deberdn combinarse miradas teoricas y prospectivas con
saberes puntuales e instrumentos de gestion.
Este eje, dada su pretension innovadora, es el que demanda mayores
esfuerzos de acompafiamiento y tutoria para lograr una correspondencia entre
los contenidos impartidos y los procesos de implementacién en los lugares de
trabajo.
Competencias administrativas. Se propone como un eje amplio con diversos
trayectos que abarcan desde la atencidon ciudadana; saberes especificos
dependiendo el perfil que se desempefie, como por ejemplo presupuesto,
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auditoria, entre otras cuestiones; la mejora en el manejo de herramientas de
gestion; la identificacion y movilizacion de capacidades estatales; la
programacion estratégica; entre otras. Esta linea de formacion se propone
fortalecer intervenciones estatales vigentes mediante la capacitacion en
herramientas y nuevas légicas a los servidores publicos encargados de su
disefio e implementacion.

5. Desarrollo local. Este eje formativo se dirige a personal de gobiernos de nivel
municipal o actores de nivel provincial que coordinen con esas instancias. Si
bien se espera que su oferta esté compuesta por las tematicas que componen
los otros trayectos, estos deberan estar adaptados a las realidades locales y
sus posibilidades de desarrollo. A su vez, se sugiere incorporar propuestas que
excedan lo meramente estatal, abarcando estrategias de desarrollo
estratégico, productivo y sostenible basadas en los lineamientos propuestos
por las Naciones Unidas (desarrollo productivo, econémico y sostenible;
igualdad y bienestar social; identidad local; Estado moderno). La configuracion
de esta area podria basarse en un diagndstico de los procesos
sociodemograficos y econémicos que esta atravesando la Provincia del Chaco
y en las necesidades de gestion que se desprenden de ellos.

6. Capacitaciones obligatorias. Estara constituida por el conjunto de
formaciones obligatorias estipuladas por leyes nacionales y provinciales. Se
puede delegar la realizacidon de estos cursos a las instancias virtuales
asincronicas que han quedado en la web del Instituto Nacional de la
Administracion Publica y sistematizar mecanismos de acreditacion en el
CEFCA o disponer de modulos similares en la propia plataforma del organismo
provincial.

7. Capacitaciones sectoriales. Se disefiaran en funcion de la demanda de
organismos especificos o0 tematicas emergentes y se sugiere respeten la
misma dindmica de trayectos formativos. En estas cuestiones es fundamental
la articulacion con universidades y el ICCTI para el desarrollo de las propuestas
pedagdgicas con profesionales competentes en las areas necesarias.

Los trayectos formativos sugeridos deben desarrollarse en sus cursos y
actividades especificas y encadenamientos, asi como en los sistemas que permitiran
su cursado progresivo y que motivaran su abordaje como unidad para los agentes
gue se capaciten. Estos trayectos deberan presentar: personas destinatarias, perfiles
convocados, su propdsito y las actividades disponibles que incluya necesarias para
completarlo. A modo de ejemplo, se desarrolla el trayecto formativo de Atencion
Ciudadana en la Tabla 10.

Tabla 10. Ejemplo: Trayecto formativo de Atencién Ciudadana

Trayecto Formativo: Atencién ciudadana
Personas destinatarias: Personal del campo de practica que brinda

atencion, orientacion y asesoramiento a ciudadanas y ciudadanos ante cualquier
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tipo de tramite o servicio. Personas que intervienen también en el analisis,
desarrollo y seguimiento de los procesos o procedimientos relativos a las practicas
para la atencion y coordinan equipos de atencion a la ciudadania, entre otros.

Perfiles a los que convoca: Asistentes de atencion a la ciudadania;
referentes o responsables del servicio; lideres de equipos de trabajo, de programas
0 proyectos vinculados a la atencion a la ciudadania; personal de areas o sectores
que tienen relacién directa con la ciudadania.

Propoésito: Brindar una formaciéon enmarcada en las politicas publicas
actuales que se orientan a la mejora del servicio de atencion a la ciudadania,
entre las que se destacan la perspectiva de derechos, la inclusién y la calidad de
la atencion.

Actividades: cursos y talleres para completar este trayecto. A modo de
ejemplo, se recupera la oferta brindada por el ex-IPAP vinculada a la atencion
ciudadana.

1) “Tips para una atencién de calidad al ciudadano”
2) “Atencidn a la ciudadania”
3) “Herramientas para el manejo de situaciones conflictivas en la atencién al
publico”
4) “Los servicios digitales descentralizados para la atencion al ciudadano”
Fuente: elaboracion propia.

Estos elementos constituyen un insumo para formulacién y definicién de la
propuesta formativa definitiva que ofrezca el CEFCA.

4.4 Actividad 2.d - Organizacion y realizacién jornada de sensibilizacion con
decisores politicos y actores clave para laimplementaciéon de la actualizacion e
integracién de las capacitaciones brindadas por el gobierno provincial

El 24 de febrero se realizé la jornada final de sensibilizacion en la ciudad de
Resistencia sobre el proceso de transicion institucional y los objetivos del CEFCA
(Imagen 3). Esta jornada cont6 con la participacion de Mauro Solano (Director del
area Estado y Gobierno de CIPPEC), Livio Gutiérrez (Presidente del CEFCA),
Federico Valdés (Subsecretario de Modernizacion), Jimena Molina y Carina Botteri
(Vocales de CEFCA), y Gerardo Omar Larroza (Rector de UNNE).
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Imagen 3. Jornada de sensibilizacién y presentacién de resultados.

El evento tuvo tres objetivos principales:

1) Presentar las lineas de trabajo del CEFCA, las prioridades en materia de
capacitacion a traves de los trayectos formativos delineados y los objetivos
para el 2025.

2) Presentar los principales resultados del proyecto y los desafios de las
administraciones publicas frente a las nuevas tecnologias.

3) Formalizar el convenio marco con la UNNE por las capacitaciones a
desarrollar en conjunto con el CEFCA.

Para ellos, la agenda del evento consisti6 en:
9:00 Apertura y palabras del Presidente del CEFCA — Livio Gutiérrez.

9:15 Palabras del Director del area de Estado y Gobierno de CIPPEC — Mauro
Solano.

9:20 Firma del convenio marco entre el CEFCA-UNNE.

9:30 Presentacion de los objetivos del CEFCA, los trayectos formativos
definidos para la formacién y los principales resultados del proyecto junto a CIPPEC
a cargo de Mauro Solano. También se abordé la importancia de la capacitacion a
agentes publicos en un contexto de modernizacidon e incorporacion de nuevas
tecnologias a las administraciones publicas para mejores servicios al ciudadano,
agilizar procesos y ser mas eficientes.

10:00 Cierre de la jornada.
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Como jornada de sensibilizacion, el evento contribuyd a generar conocimiento
sobre el lanzamiento y las actividades disponibles del CEFCA para fomentar la
participacion de los empleados publicos y generar compromiso por parte de las
autoridades de cada una de las areas. Para ello, se convocé a los integrantes del
CEFCA, funcionarios vinculados a direcciones de capacitacion y recursos humanos
de todas las areas de la administracién provincial, organismos descentralizados y
universidades.
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6. ANEXOS

Anexo 1: Guia de pautas de entrevistas para direccion de Instituto Provincial de
la Administracion Publica (IPAP) v la Escuela de Gobierno (EG)
General

(Presentacion y permiso para grabar la entrevista para fines de procesamiento.
Anonimato en el tratamiento de la informacién)

e Nombre del/la entrevistado/a
e Cargo
e Antigledad en el cargo.

Descripcidon general de la préactica cotidiana

e En primer lugar, describa cémo funcionaba el “IPAP/EG” en su disefio e
implementacion cotidiana.
e Sino lo sefalé en su racconto: ¢Cuales eran sus funciones? ¢Qué
tareas realiza cotidianamente?
e ¢(Cual es el disefio institucional del organismo?
e (Qué areas componen el organigrama? ¢ Qué hace cada area?
e ¢ Con qué personal cuenta?

e (EIl organismo ha sufrido cambios estructurales en los ultimos 10 afios?
¢ Cuales?

Fundamentos estratégicos

e (Cuales son los objetivos estratégicos que fundan el accionar de la institucién?
e ;Qué problematicas se han identificado en la APP?
e ¢ Por qué las capacitaciones resultan una contribucion ante esta situacion?
e (Cuadl es el horizonte al que se apunta?
e ¢(Existe un plan estratégico en el gobierno de la Provincia del Chaco que
oriente el accionar del IPAP/EG?
e ¢ Como se financia el IPAP/EG?

e (COmo ha variado el presupuesto disponible a lo largo de los ultimos 5
afos?

Disefio de las capacitaciones especificas 2023

e ;Qué objetivos se han planteado a la hora de disefar la oferta 20237

e ¢ Se ha construido un diagnéstico de base para formular esos objetivos?
e (Cual?

e ;Cbomo fue el proceso de definicidon de esos objetivos y ese diagndstico?
e ¢ Quiénes han participado de él? ¢ Desde qué roles?
e ¢ Se dialoga con funcionarios y personal jerarquico en el proceso?
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Una vez construido el diagnostico, ¢como se disefiaron y planificaron las
capacitaciones especificas de 2023?
e (Cual es el rol de las Universidades?
e /Y de la Direccion General de Recursos Humanos?
e /Y de la Subsecretaria de Modernizacion?
e /Y los gobiernos comunales y municipales?
¢, COmo es la articulacion con otras agencias que brindan cursos formativos?
e Con INAP y su oferta, principalmente.
e (Qué lugar ocupan otras agencias estatales provinciales? ¢Existen
otras instituciones locales que brinden cursos formativos?
¢Las capacitaciones quedan definidas al realizar la planificacion anual o se
pueden agregar nuevas o modificar las pautadas?
e ¢De qué manera?
¢,Cual es el perfil esperado de los participantes de las capacitaciones?
e (;Qué habilidades y capacidades tienen? ¢ Cudles les faltan?
¢ Existen capacitaciones para publicos o areas gubernamentales especificas?
e ;CbOmo se planifican estas ultimas?
¢, Se han realizado capacitaciones para agentes publicos del interior provincial?
¢ Y para empleados municipales?
e ;CbOmo se llevaron adelante? ¢ Qué medios de difusion existen?
e ¢En qué modalidad?
Pensando en la oferta de capacitaciones de 2023: ¢ Cuales son sus principales
ejes?
e Qué tematicas permanecen de afios anteriores y cuales se han
incorporado?
¢.Se han otorgado becas de estudio?
e ;CbOmo es el proceso de postulacion y seleccion?

Procesos y dindmicas cotidianas

Equipo de trabajo y sistema de gestidon

¢, Qué herramientas de gestion utilizan para llevar adelante su tarea?

e ¢ Qué informacion generan? ¢ Coémo la almacenan?
¢Resultan suficientes los recursos humanos y tecnolégicos con que se
cuentan?

e ldentifica alguna limitacion en el quehacer cotidiano?
¢En qué localidades tiene sede el organismo? ¢Qué actividades se realizan
fuera de Resistencia?
¢ El sistema de gestion se encuentra articulado con el sistema de legajos de la
Administracion Publica provincial?

Difusion
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e CoOmo se difunden las capacitaciones proximas a abrir?
e Si existen capacitaciones con publicos especificos: ¢ Como se difunden esas?

Seguimiento

e ;COmo se realiza el seguimiento de los cursos?
e ¢ Qué informacion recaban y sistematizan?
e (Qué canales de comunicacion hay disponibles entre docentes, el organismo
y los cursantes?
e ¢;Como se usan?

Evaluacion

e ¢ Cudles son las instancias de evaluacion propuestas en los cursos?
e (Proponen una reflexion sobre el contenido tedrico, una apropiacion
practica, una implementacién en los espacios de trabajo)
e (Cual es el grado de cumplimiento y aprobacion que tienen los/as cursantes?

Impacto de las capacitaciones

e ;/Como han repercutido las capacitaciones en el quehacer cotidiano de la
administracién publica provincial?
e ¢ Existe un seguimiento sobre lo que pasa luego de la capacitacion?
e (La realizacion de capacitaciones tiene algin impacto en las carreras
administrativas del personal estatal?
e ¢;Cuentan para los concursos? ¢Es relevante este puntaje? ¢Cada
cuanto se producen recategorizaciones?
e (Se tienen en consideracion para fijar las remuneraciones de los
agentes estatales? ¢ Como?
e (Se entregan certificados validados por alguna institucién educativa?
e ¢ Qué limitaciones identifican en el Plan a partir de la realizacion de los cursos?

Actores y articulaciones

Articulaciones internas

e (;Con qué actores de la administracion publica articulan para el disefio e
implementacion de las capacitaciones?
e ;Qué articulaciones o comunicaciones se mantienen con funcionarios/as de
otras areas de gobierno en pos del disefio y realizacion de las capacitaciones?
e ;Qué jerarquia tienen estos funcionarios/as? (Secretarios/as,
Directores, etc)
e ¢ Qué se conversa, decide, estructura?
e ;Con quiénes?
e ¢ Con qué periodicidad?
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e (;Cudl es la actitud del personal jerarquico frente a las propuestas de
capacitacion?
e (Existen canales de comunicacion con los/as destinatarios/as de los cursos?
e (Cudles?
e ¢(Para qué sirven?
e ¢ Como se sistematiza la informacion recibida?
e ¢ Qué comunicacion se sostiene con los/as docentes de los cursos?
e ¢ Existe algun tipo de diagndéstico o evaluacion del curso por su parte?

Articulaciones externas

e ;/Qué actores extra-estatales articulan con el organismo? (Indagar
minimamente por universidades, gremios, INAP y otros entes del gobierno
nacional, gobiernos municipales)

e ¢ Cudles son los roles de cada uno de ellos?

e ¢ Cudles son las ventajas de contar con la participacion de estos actores?

e (;Qué dificultades se presentan en la relacion con ellos?

Proyeccién

e ¢ Qué capacitaciones o areas de trabajo esperan abordar con el nuevo centro
de formacion?
e (;Qué areas tematicas resultan de interés para los distintos actores estatales?
¢Han demostrado algun interés particular...
e el gobierno provincial?
e los gobiernos municipales y/o comunales?
e algun/as areals de gobierno a través de sus funcionarios/as?
e el personal capacitado de la administracién publica?
e (Qué desafios se presentan?

| F-2025-00033063-CFI -GGRC#6D7C

P&gina71 de 75



Anexo 2: Guia de pautas de entrevistas para funcionarios de areas rectoras del
nuevo sistema de formacidén de la administracién publica provincial

General

e Nombre del/la entrevistado/a
e Cargo y antigledad.
e ¢ Cudles son las prioridades de gestion de la Subsecretaria de modernizacion?

Mirada estratégica

e (Qué diagnostico tienen respecto a la APP a su llegada al gobierno? ¢ Cuales
son los principales desafios que identifican en linea con las prioridades de
gestion de su area?

e ¢De qué fuentes y mecanismos se han nutrido para construir esta
mirada?

e (¢ Qué cambios proyectan/proponen para la administracién publica provincial?

e ¢ Qué propuesta tienen para el desarrollo de los gobiernos municipales?

e ¢ Existe un plan estratégico provincial que oriente esta mirada?

e ¢ Eltratamiento del empleo publico recae todo en esta area o hay otras areas?
¢, Hay capacitaciones dentro de los ministerios?

e ¢ Cudles son los objetivos con los que se ha creado el Centro de Formacion y
Capacitacion en Administracién Publica del Chaco (CEFCA)?

e (Qué areas del Gobierno provincial son responsables del nuevo Centro de
formacion y capacitaciones?

e (;Qué otras areas podrian tener interés en su gestion?

Cambios institucionales

e (Qué mejoras representa el CEFCA sobre el anterior sistema de formaciones
provincial?
e ¢ En qué cambios institucionales se traduce?
e ;CbOmo piensan la fusion de los dos institutos previamente existentes?
e ¢Registran cambios 0 innovaciones que sea necesario introducir en su
funcionamiento?
e Sistemas de gestidn
e Personal
e Recursos técnicos y materiales
e Alcance y difusion
e ;Qué lugar ocupan otras agencias estatales provinciales?
e ¢ Existen otras instituciones locales que brinden cursos formativos?
e ;Con qué areas estan en dialogo para planificar el accionar del instituto?
e (CoOmo se financiara el CEFCA?
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e Dado que se encuentra vigente el periodo para presentar la estructura
funcional del CEFCA (hasta el 30/10, segun publicacion en B.O.), ¢ En qué han
avanzado respecto a su configuracién?

e ¢ Quiénes se encuentran abocados a esta responsabilidad?
e (;Qué otras agencias estatales se plantean como interlocutores en este
proceso?

Ejes de trabajo

e (Cuales considera que son las principales areas de formacién de la APP
chaqueia?
e (Qué areas teméticas resultan de interés para los distintos actores estatales?
¢Han demostrado algun interés particular...
e el gobierno provincial?
e los gobiernos sub provinciales?
e algun/as areals de gobierno a través de sus funcionarios/as?
e el personal capacitado de la administracién publica?
e (Qué lugar se le asigna a los gobiernos municipales y a la articulacién entre
distintos niveles de gestion en la proyeccion del centro?
e ¢ Qué tipos de capacitacion se espera ofrecer en este sentido?
e ;Qué despliegue territorial esperan construir?

Miradas sobre el sistema de capacitaciones

e (Qué mirada tienen los funcionarios estatales respecto a los sistemas de
capacitacion existentes?
e ¢Se incentiva la formacion del personal?
e ¢La formacién en el marco de estos institutos oficiales tiene algun impacto o
beneficio para el personal de la APP? (Carrera, sueldo, reconocimiento)

Anexo 3: Participantes — Taller 1

Pertenencia institucional Participante
Vocal del CEFCA (oposicién) Maria Jimena Molina
Vocal del CEFCA (oficialismo) Carina Botteri

CEFCA Rocio Espinoza
CEFCA Gregorio Luis Miranda
CEFCA Santiago Nicolas Meza
CEFCA Marta Nilda Veron
CEFCA Agustin Francisco Lorenzin
CEFCA Rafaela Danisa Lescano
CEFCA Adriana Belen Massi
CEFCA Afra Sabrina Blundetto
CEFCA Matias Flores Urturi
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CEFCA Mauricio Brugnoli
CEFCA Gabriela Elsa Cocheret
CEFCA Tamara Correa
CEFCA Leila Rebeca Cristaldo
CEFCA Martin Fimiani
CEFCA Adriana Fulvia Galeano
CEFCA Sonia Edith Giménez
CEFCA Angélica Alejandra Maidana
CEFCA Marisel Anali Montiel
CEFCA Patricia Rosalia Ojeda
CEFCA Maria Luisa Rojas
CEFCA Maria Sol Sansseri Mena
CEFCA Jacqueline Aguirre

Anexo 4: Participantes — Taller 2

Pertenencia institucional Participante

Vocal del CEFCA (oposicién) Maria Jimena Molina

Vocal del CEFCA (oficialismo) Carina Botteri
CEFCA Rocio Espinoza
CEFCA Gregorio Luis Miranda
CEFCA Santiago Nicolas Meza
CEFCA Marta Nilda Verén
CEFCA Agustin Francisco Lorenzin
CEFCA Rafaela Danisa Lescano
CEFCA Adriana Belen Massi
CEFCA Afra Sabrina Blundetto
CEFCA Matias Flores Urturi
CEFCA Mauricio Brugnoli
CEFCA Gabriela Elsa Cocheret
CEFCA Tamara Correa
CEFCA Leila Rebeca Cristaldo
CEFCA Martin Fimiani
CEFCA Adriana Fulvia Galeano
CEFCA Sonia Edith Giménez
CEFCA Angélica Alejandra Maidana
CEFCA Marisel Anali Montiel
CEFCA Patricia Rosalia Ojeda
CEFCA Maria Luisa Rojas
CEFCA Maria Sol Sansseri Mena
CEFCA Jacqueline Aguirre
CEFCA Ayelén Flores
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Ministerio de Seguridad — Departamento
de Capacitacion

Oscar Adrian Vallejos

Ministerio de Desarrollo Humano -
Departamento de Capacitacion

Natalia Verdénica Cardozo

Carlos Rousselot

Ministerio de Desarrollo Humano —
Unidad de Recursos Humanos

Mirian Edith Michelini

Ministerio de Hacienda y Finanzas -
Unidad de Recursos Humanos

Gonzalez Betsabe Yamile

Mercedes Monzén

Secretaria General de Gobierno -
Direccion General de Recursos
Humanos

Sandra Analia Enciso

Cecilia Queirel

Ministerio de Infraestructura, Obras y
Servicios Publicos - Departamento de
Capacitacion

Analia Inés Félix

Facultad de Ciencias Agrarias -
Secretaria de Extension y Transferencia

José Alejandro Sanchez

Facultad de Ciencias Agrarias -
Secretaria de Investigacion y Posgrado

Humberto Carlos Dalurzo

UNNE - Secretaria de Posgrado

Pablo Beneyto

UNNE - Secretaria de Extension,
Transferencia y Relaciones
Interinstitucionales

Débora Rocio Escalantes

UNNE - Gestidon Académica

Luis Alberto Lascirignola

UTN - Formacioén continua

Daniela Tenev
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