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ABSTRACT

La presente investigacion se enmarcé en la disciplina de Recursos Humanos,
particularmente en uno de los principales subsistemas del marco analitico presentado por
Francisco (Longo, 2002) que comprende a las politicas y practicas de Gestion del Desarrollo
prestando especial atencién a la carrera administrativa del personal del Tribunal de Cuentas
Municipal, en el periodo 2010-2015. EIl estudio se orientd al andlisis de las principales
dificultades que obstaculizaron la implementacion de los procesos de carrera laboral de los

empleados en el organismo mencionado.

En este siglo, las organizaciones influenciadas por el contexto sociopolitico, han transitado
una serie de transformaciones respecto de la Gestion del Personal. Es por eso, que existen
avances en materia de modernizacion de la funcion publica; asi lo redacta, la Carta
Iberoamericana de la Funcion Publica en sus principios rectores que enfatiza la necesidad de

disefiar politicas y practicas de RR.HH. de calidad.

El tema abordado aspira a contribuir a un cambio organizacional en materia de politicas y
practicas de gestion integral de personas en el Tribunal de Cuentas, contemplando una nueva
vision para la implementacion de planes de carrera que identifiquen y conjuguen el potencial

y expectativas del personal con las necesidades organizacionales.
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INTRODUCCION

La presente investigacion fue realizada dentro de la disciplina de Gestion de Recursos
Humanos. Por el tema de investigacion profundicé el analisis en el subsistema de Gestidn del
Desarrollo, poniendo como foco de atencion al personal del Tribunal de Cuentas de la

Municipalidad de Viedma.

El Tribunal de Cuentas es el 6rgano de contralor de la Municipalidad. Este es uno de los tres
poderes del ambito organizacional. El poder de contralor tiene como atribucion controlar los
actos administrativos posteriores a su ejecucion. El Tribunal de Cuentas es conformado con
miembros elegidos por el voto popular democréatico y el mandato coincide con el del Poder

Ejecutivo Municipal.

El organismo que presentaré es creado por la Carta Organica, cuenta con personal contratado
y de planta permanente; en la actualidad es el elemento esencial para las funciones
administrativas. Es por eso que el andlisis del presente trabajo enfoca la gestion del desarrollo

en el subsistema de gestion de RR.HH. dentro del sistema integral de gestion de personas.

En el Modelo Integral de Gestion de Recursos Humanos*, Francisco (Longo, 2002) analiza
la adecuacidn de las personas a la estrategia de la organizacion; su proposito fundamental es
producir resultados acordes a los objetivos organizacionales. Para ello, la organizacién tiene en

cuenta los factores influyentes tales como el contexto interno, conformado por la estructura y

“El término Recursos Humanos a partir de esta nota al pie se abreviara de la siguiente manera RR.HH. para el
resto del trabajo de investigacion.
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la cultura organizacional, y un entorno externo, compuesto por el marco juridico

correspondiente y el mercado de trabajo.

El modelo de gestion de personas comprende siete subsistemas distribuidos en tres niveles.
La interaccion integral de los subsistemas implica que cualquier modificacion en uno provoque
la alteracion de los demas. Los subsistemas que conforman el modelo de gestion de RR.HH.

son:
*  Planificacion.
*  Organizacion del Trabajo.
*  Gestion del Empleo.
*  Gestion del Rendimiento.
*  Gestion de la Compensacion.
*  Gestion del Desarrollo.
*  Gestidn de las Relaciones Humanas y Sociales.

En el subsistema de Gestion del Desarrollo de RR.HH., Francisco Longo estudia la
implementacién de politicas y précticas que estimulan el crecimiento profesional de las
personas, de acuerdo con su potencial. También incursiona en las politicas y practicas que
fomentan los aprendizajes necesarios y definen los itinerarios de carrera, conjugando las

necesidades organizativas con los diferentes perfiles individuales.
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El autor del Marco analitico para el diagnostico de sistemas de servicio civil propone un

modelo de referencia de alcance global y sistémico que tiene tres objetivos basicos:

*  Facilitar la tarea de los analistas de sistemas nacionales de servicio civil, suministrando
un referente de contraste y orientaciones metodoldgicas que constituyan un instrumento Util

para el trabajo;

» Posibilitar un enfoque comin del diagnostico que promueva el posterior andlisis

comparado.

*  Suministrar un instrumental metodolégico que permita valorar comparativamente

determinadas dimensiones de las distintas realidades organizacionales analizadas.

De esta manera, el Marco Analitico permite orientar de manera relevante y comprensible la
adaptacion de las personas que desarrollan trabajos en los ambitos laborales. Es asi que el

RR.HH. es un elemento fundamental para conseguir los resultados en las organizaciones.

En este marco, en la investigacion propuesta analicé particularmente las principales
dificultades que obstaculizaron la implementacion de la carrera administrativa de los
empleados municipales. Estos agentes pertenecen a uno de los tres poderes del ambito
Municipal de la ciudad de Viedma creados por Carta Orgéanica: el Tribunal de Cuentas.
Mediante la Ordenanza N° 2329/88 (Municipalidad de Viedma, 1988), sancionada por el Poder
Legislativo de la Municipalidad de Viedma, se aprob6 el Estatuto y Escalafon del Empleado
Municipal que se complementa con las normas establecidas en el Reglamento Interno, creado
por Resolucion N.° 41/10 — 17/2012 — 2015, del Tribunal de Cuentas Municipal.
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La carrera administrativa resulta ser un proceso de avance conformado por una sucesion de
experiencias de trabajo a lo largo del tiempo, a partir de las cuales los empleados incorporan
nuevos conocimientos, habilidades y actitudes. Esta carrera es la herramienta que permite el

desarrollo de las capacidades y habilidades del recurso humano en una organizacion.

Al efecto de construir el estado de la cuestion, realicé una exhaustiva revision bibliografica

considerando, en el plano internacional, los trabajos que cito a continuacion.

La ponencia presentada por Edgar Enrique Martinez Cardenas en Opinion Juridica pagina
digital, de la Facultad de Derecho de la Universidad de Medellin, en el afio 2010, que lleva por
titulo “La carrera Administrativa en Colombia: 70 afos de ficcion”. El objetivo de este trabajo
es desarrollar un debate acerca del talento humano de las organizaciones publicas
gubernamentales y la relacion con la vigencia y la efectividad de la carrera administrativa. Esto

orientado a la modernizacion del estado y la democratizacion de la sociedad.

La ponencia de Mariela Jiménez Peralta, publicada en la Revista Centroamericana de
Administracion Publica (ICAP) en el afio 2013. Tiene por titulo “Logros en materia de recursos
humanos de la Direccion General de Carrera Administrativa”, toma como periodo de
investigacion los afios 2009 y 2011 de la Direccion General de la Carrera Administrativa
(DIGECA). El informe refleja el desarrollo de la evolucion del fundamento juridico de la

carrera administrativa en Panama.

La publicacion de Ana Cristina Quirds, Cynthia Salas, Licda. Evelyn Molina, Magister
Laura Chaves, Licda. Lupita Abarca, Mariela Arias y Stephanie Fallas en el VII Congreso de

la Universidad de Costa Rica, en el afio 2014, de un trabajo titulado “Creacion de un Sistema
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de Carrera Administrativa”. En él integran los mecanismos institucionales vigentes orientados
a promover el desarrollo del personal, para mejorar la calidad de su desempefio y otorgar
reconocimiento a su esfuerzo. Uno de sus principales objetivos en la publicacion fue indagar

por qué aun no ha sido implementada la carrera administrativa.

La ponencia de Manuel Férez Fernandez en La Diputacion de Barcelona, en el afio 2006, de
un trabajo que tituld6 “La carrera administrativa: nuevas perspectivas”. En €l investiga y

desarrolla una serie de reflexiones y modalidades sobre la carrera administrativa

La exposicion de Carmen Blanco Gaztafiaga, en el Instituto de Estudios Fiscales de Espafia,
en el afio 2006, de una investigacion titulada “La carrera administrativa”. En ella, la autora
desarrolla cuales fueron las politicas de gestion de personal que prestaron atencién a la carrera.
Ademas, estudia la evolucién de la legislacion en materia de carreras administrativas y
tendencias de los paises de la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos

(OCDE).

La difusién, en la Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo Econémicos, de un
documento de Rafael Martinez Poon que tituld “Profesionalizacion y carrera administrativa”,
en el afio 2003. En él expone una serie de planteamientos conceptuales sobre la importancia de
la profesionalizacion asi como de los sistemas de mérito en las administraciones publicas
contemporaneas. También coloca especial énfasis en los conceptos de servicio civil de carrera

ahora conocido como servicio profesional de carrera.

Ademas de tener una mirada internacional, también relevé el plano nacional y encontré los

siguientes trabajos con pertinencia a la presente investigacion:
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La publicacion de Fernando Straface, Laura Zuvanic y Mercedes lacoviello en el Centro de
Implementacion de Politicas Pablicas para la Equidad y el Crecimiento (CIPPEC), de un
estudio titulado “Apoyo al Disefio de un Sistema de Carrera Publica en la Provincia de Salta”,
en el afio 2010. Los autores toman como eje central la disfuncionalidad estructural asociada
con la vulneraciéon del principio de mérito. En el trabajo ofrecen lineamientos para revertir las
disfuncionalidades detectadas en el sistema de carrera publica del servicio civil de la provincia
de Salta, considerando las lineas de reforma de los paises desarrollados y de las experiencias

latinoamericanas.

La difusion, por parte de Eduardo Salas, Mirta Ver6n y Luciana Fraguglia, a través de la
Jefatura de Gabinete Presidencia de la Nacion sobre la base del Decreto N° 214/06 Proyectos
de Modernizacion del Estado, de un documento que analiza la situacion del personal
profesional de la Administracién Publica Nacional comprendido en el Convenio Colectivo de
Trabajo General”. El objetivo del documento es conocer las situaciones de los empleados

profesionales, sus percepciones y su grado de satisfaccion de trabajar en el &mbito de la Nacion.

La publicacion de Sandra Nazar en la revista del Instituto de Integracion Latinoamericana
de un trabajo denominado “Reforma de los Regimenes del empleo ptblico” en el afio 2006. Su
proposito es plantear la necesidad de reformar los regimenes del empleo publico, para que las

relaciones laborales se orienten a la concertacion y no al conflicto.

La exposicion de Mercedes lacoviello en la V Reunion de red de Gestion y Transparencia
de la Politica Publica, en el afio 2005, de un documento titulado “Diagndstico Institucional de
Sistemas de Servicio Civil: Resultados del Andlisis por Subsistemas”. En €l ofrece un

Aguirre, Maria Cecilia
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diagnostico institucional de cada pais a partir del analisis de los subsistemas propuestos por

Francisco Longo (2002), agrupando por niveles de valoraciones promedio para cada pais.

A partir de la basqueda en el &ambito local, encontré las siguientes publicaciones pertinentes

a la investigacion:

La ponencia de Hugo Villca, publicada en la Asociacion Argentina de Estudios de la
Administracion Pablica, en el afio 2013, titulada “La configuracion de un nuevo horizonte en
materia de Gestion Publica. El caso de la Provincia de Rio Negro”. Su objetivo central es
abordar los problemas de la Gestion Publica en el area de los recursos humanos del ambito de

la administracion de la provincia de Rio Negro.

El trabajo de Maria Emilia Ocampo, Dora Bonardo y Romina Herndndez, en el IX
Seminario de Redmuni convocado con la consigna “La agenda Publica Municipal — Presente y
Perspectiva — en el afio 2007, titulado “Construyendo Capacidades estatales: Las Capacitacion
y el Desarrollo del personal como instrumento para el fortalecimiento de la profesionalizacion
del empleo publico”. En esa investigacion las autoras indagan la tematica de los recursos
humanos y su contribucion al fortalecimiento de capacidades institucionales, relacionadas con
la creacion de condiciones favorables para un desarrollo local sostenido, en la ciudad de

Viedma, en el periodo (2004-2007).

Tal como fuera antes mencionado, el propdsito central de la presente investigacion fue el
analisis de las principales dificultades que obstaculizaron la implementacion de la carrera

administrativa de los empleados municipales de Viedma, pertenecientes al Tribunal de Cuentas,
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en el ltimo periodo de gestion correspondiente a los afios 2010-2015. En consecuencia, los

objetivos especificos dieron curso a la presente investigacion son:

»  Describir las acciones que se llevaron a cabo para poner en marcha la carrera

administrativa dentro del Tribunal de Cuentas en el periodo de investigacion propuesto.

» Identificar los obstaculos y las dificultades que se produjeron en la implementacion de
la carrera administrativa respecto del recurso humano perteneciente al Tribunal de Cuentas

Municipal. a partir del llamado a pase a planta de los empleados municipales de Viedma.

» Analizar cuéles fueron los criterios adoptados y la normativa tenida en cuenta para
Ilevar a cabo el proceso de seleccidn del personal en condiciones de acceder al proceso de pase

a planta.

Planteados los objetivos especificos, la complejidad del tema de investigacion dirimio su

curso a partir de los posibles supuestos:

» Las politicas y acciones del area de Planeamiento y Desarrollo de la Municipalidad de
Viedma, no se implementaron de forma coherente con el régimen del estatuto del
empleado municipal dentro del Tribunal de Cuentas Municipal porque no hubo decision

politica que promoviera el desarrollo de la carrera del personal del Tribunal.

* Los empleados pertenecientes al Tribunal de Cuentas Municipal sufrieron obstaculos y
dificultades para poder acceder al proceso de pase a planta que perjudicO su carrera
laboral en la institucion, debido a la falta de apoyo por parte de los funcionarios del

area.
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* El proceso de pase a planta decretado por el Intendente no contemplaba algunos de los
criterios y requisitos dentro del Estatuto del Empleado Municipal por la mala
interpretacion de la norma utilizada para la formulacion de politicas y practicas que

originaban la seleccion del personal Municipal.

La metodologia seleccionada para esta investigacion es de tipo cualitativa. La misma
permitio abordar la problematica objeto de la investigacion desde una dimension descriptiva e
interpretativa de las representaciones y experiencias de los actores, en torno a las politicas y
practicas puestas en marcha en la Municipalidad de Viedma para el proceso de pase a planta

del personal en general y del Tribunal de Cuentas en particular.

Las técnicas de recoleccién de informacion utilizadas para este tipo de trabajo han sido las
entrevistas en profundidad. Las mismas posibilitaron obtener de manera flexible una
informacidn rica y profunda mediante la interaccion directa con el entrevistado. La interaccién
directa permitié adquirir el conocimiento de las representaciones y modos de pensar de los
actores claves del proceso. En virtud de que los empleados del Tribunal de Cuentas son
solamente un total de veintidos para el final del periodo incluyendo al personal jerarquico, en
este estudio la muestra coincide con la poblacién. En tal sentido, las entrevistas se realizaron
al personal contratado y el personal de planta permanente, que a continuacién muestra la

siguiente tabla n® 1:

Por relacion Ao

contractual 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Funcionarios 3 3 3 3 3 3
Planta Perma- 1 3 3 3 2 10
nente
Contratados 8 6 8 9 11 9

Aguirre, Maria Cecilia
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Contratados C. 5 5 5 6 6 2
designacion
Total 12 12 14 15 17 22

La tabla N° 2 refleja el detalle de los agentes que fueron destinados a las distintas funciones
segun el desempefio de las tareas para las cuales fueron encomendados al ingresar al &mbito

del Tribunal de Cuentas Municipal.

Por Afo
desempefio 2010 2011 2012 2013 2014 2015

Conduccién en 3 3 3 3 3 3
la gestion

Servicios Gene- 1 1 1 1 1 2
rales

Administrativos 5 5 7 8 10 12
Directivos 1 1 1 1 1 2
Secretarios 2 2 2 2 2 3
Total 12 12 14 15 17 22

La indagacion también se llevd a cabo al Presidente del Tribunal de Cuentas y al Sr.
Intendente de la ciudad de Viedma, por ser considerados actores claves. Ademas, también
fueron entrevistados representantes de las dos entidades gremiales del Municipio, un
representante del Sindicato de Empleados y Obreros Municipales (SOYEM), un representante

del Unioén Personal Civil de la Nacion (UPCN).

Con el propésito de enriquecer el relevamiento de informacion también fueron consultados
dos miembros del Concejo Deliberante, un Concejal del FPV y un Concejal del Partido Radical.
Sin lugar dudas, la indagacion también se llevo a cabo al Presidente del Tribunal de Cuentas y

al Sr. Intendente de la ciudad de Viedma.
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Otro método de recoleccion contundente fueron las observaciones directas, ya que, a través
de la utilizacion de una hoja de registro, se registraron hechos y sucesos inherentes al
desempefio de los empleados en sus puestos de trabajo. El revelamiento documental se pudo
llevar a cabo sin dificultades y en todo momento se facilitd el acceso a las fuentes por parte de

los miembros del Tribunal.
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CAPITULO |

MARCO TEORICO CONCEPTUAL
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La Gestion Integrada de RR.HH.

El marco conceptual metodoldgico de (Longo, 2002)°, es la perspectiva tedrica que sustenta
esta investigacion ya que facilita a los analistas la comprension de los diagndsticos
institucionales para la gestion de personas en las organizaciones. Este, estd compuesto por los
sistemas politicos-administrativos nacionales, que mediante sus politicas gestionan el empleo

denominado servicio civil.

El servicio civil es el sistema que gestiona el empleo publico y sus regulaciones. Este
sistema puede ser de derecho publico o privado; por ejemplo, el nombramiento de una persona,

que como resultado posibilita a ésta quedar empleada al organismo.

El modelo integral que presenta (Longo, 2002) ofrece las herramientas para el disefio de las
politicas que alinean la planificacion estratégica de la organizacion con la planificacion,
vinculadas a las politicas de gestion de personas. La finalidad del modelo es contar con un
enfoque amplio y actual que permita disefiar las politicas de gestion e incorporar guias
modernas a nivel de modernizacion en calidad de RR.HH. Reconoce a la gestion de RR.HH.
desde su integridad al posibilitar la observacién global del valor estratégico de la organizacion

y de los factores situacionales.

>Francisco Longo (2002), presento una investigacion a pedido del Banco Interamericano de Desarrollo. En la
titulo “Marco Analitico para el diagnostico Institucional de los sistemas de servicio civil”. Es una de las obras
mas prestigiosas y reconocidas de este autor que pone su objeto de estudio en la gestion de las personas en

los servicios civiles.
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El modelo integral de gestion otorga a los analistas una orientacion; el autor Francisco
Longo crea una herramienta para la comprension de los procesos que se desarrollan dentro de
las organizaciones. En el proceso de gestion de personas, el analisis es a través de un

diagndstico; éste indaga sobre la gestion de RR.HH. dentro de los &mbitos organizacionales.

De esta manera, el

cuadro 1 muestra la

integridad de los

elementos y factores

que influyen en el

‘y _

Modelo Integral de

Gestion. Cuadro 1: Modelo Integrado de Gestién de Recursos Humanos

Fuente: Modelo Integral (Longo, 2002) adaptado.
Precisamente, el

autor presenta el modelo como herramienta para gestionar el recurso humano en las
organizaciones. De esta manera, define como actla el modelo: (...) un sistema integrado de
gestion, cuya finalidad basica o razon de ser es la adecuacion de las personas a la estrategia
de una organizacion, para la produccién de resultados acordes con las finalidades perseguidas

(Longo, 2002, p. 11).

El modelo, involucra a la estrategia organizacional, al contexto interno compuesto por la
estructura y la cultura organizacional y al entorno; promueve el analisis y comprension de los
resultados. EI primer andlisis y comprension que realiza en el marco del modelo, es observar
el grado de adecuacion que debe existir entre las personas y los fines perseguidos por la
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organizacion. Luego, se presta especial atencion a las conductas de las personas en su trabajo,
es decir a su desempefio laboral.

El cuadro 1 muestra los elementos y factores que conforman las politicas y practicas de
gestion de RR.HH.: la estrategia organizacional y las personas. Los factores cohesivos son el
contexto interno y el entorno, que permiten analizar las politicas de gestion de las personas en
torno a la obtencion de los resultados organizacionales. A través de su diagnostico se
comprenden las relaciones que se establecen entre ellos y la importancia del disefio de politicas
y préacticas que gestionan al recurso humano, por ello, es fundamental lograr la integridad de

los elementos y factores que la conforman.

Prosiguiendo con el aporte de Francisco (Longo, 2002), la organizacién obtiene sus
resultados al tener presente la integridad de factores que confluyen y se interrelacionan en el
modelo. En la integridad del modelo, el papel de las personas es fundamental para conseguir

los resultados en las organizaciones.

La estrategia orientara el diagndstico y el disefio de las politicas y practicas de gestion de
personas; analizarla e identificarla es fundamental para comprender los entornos laborales y
poder construir la vision y mision de la organizacién. Si la organizacién pretende ser eficaz,
eficiente, innovadora, inteligente y sistematica, necesariamente debe vincular la estrategia con
la misién, la vision y las competencias de las personas. Longo (2002) plantea que, la estrategia
en las organizaciones es detectada mediante un analisis que surge de acuerdo a tres factores
imprescindibles. Los factores corresponden al contexto interno, el entorno y el grado de

adecuacion que poseen las personas dentro de la organizacién. Ademas destaca dos factores
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situacionales que se consideran de estudio obligatorio en el marco de este modelo, ellos son: la
estructura, es una importante fuente de influencias, representa el grado de estandarizacion del
comportamiento mediante normas o descripciones de tareas, el tamafio de la piramide
jerarquica, el funcionamiento de los sistemas de planificacion, los tipos de control, el grado de
centralizacion/descentralizacion en la toma de decisiones, son, entre otros, datos estructurales
relevantes para la gestion de las personas. El organigrama es una representacion grafica de la
estructura de una organizacion que refleja la division de tareas, la coordinacion entre ellas y las

relaciones de jerarquias existentes.

En el caso de la cultura organizativa, también es un factor situacional de extraordinaria
importancia, ya que con frecuencia, los modelos mentales y valores interiorizados en el
contexto organizativo constituyen una clave explicativa del comportamiento humano, asi como

se las propias politicas y practicas de gestion de recursos humanos.

En el andlisis, la postura de dos autores que investigan la influencia de la cultura

organizacional define el concepto de la siguiente manera:

Segln Schein (1991), “La cultura es el resultado del aprendizaje del grupo, especialmente
ante la resolucidn de situaciones conflictivas. Un proceso social que sostiene que la base de la
cultura es un set de significados compartidos que definen la forma de sentir, pensar y accionar
de los miembros de una organizacion y sigue sosteniendo que si no hay consenso, o si no hay
conflicto o si las cosas son ambigua, entonces, por definicién ese grupo no tiene cultura en

relacion a las cosas”.
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Segun Romero (1996), la cultura organizacional es un conjunto de creencias desarrolladas
por una organizacién en su proceso de interaccion interna y adaptacion externa, compartida por
sus miembros, manifestada y trasmitida a través de la diferentes expresiones: valores, ritos,
normas, expectativas, actitudes, ceremonias, codigos de conducta, simbolos identificatorios e

incluso formas arquitecténicas .

Respecto del entorno, se entiende que esta constituido por las normas legales y el mercado
laboral. Las normas legales sefialan el marco juridico con el que cuentan las organizaciones, es
decir que establece los limites y alcances de los actos administrativos. Comprende las normas,
las leyes, las reglas que rodean un ambito organizacional. Regulan las relaciones entre las
personas y estan sujeta a deberes y derechos. Las normas son el deber ser de una conducta

dentro de la sociedad.

El mercado trabajo es un elemento que cohesiona e influye en el entorno, constituye un
referente importante para el disefio y funcionamiento de las politicas y practicas de gestion de
personas tendientes a la seleccién y reclutamiento del personal. EI mercado de trabajo es un
factor de caracter situacional y trascendente en las politicas y practicas de gestion de talento

humano dentro de una organizacion.

En el modelo de gestion de RR.HH. confluyen siete subsistemas, que le permiten actuar
como sistema abierto y operan de manera interconectada e interrelacionada. Los subsistemas
estan graficados en tres niveles y actGan de manera operativa, articulada, interrelacionada y

estratégicamente coherentes. Ellos son los que graficamente muestra el cuadro 2:
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v

Organizacion ddl Trabajo | —#~| Gestion dd Emplee | Gestién dol Rendimicnto <  Gestién dela Compensacion

v v

GESTION DEL DESARROLLO
Areas.
PROMOCION Y CARRERA
-Aprendizaje Individnal y Colectivo

. 4

Gestion de las Relach Hi ¥ Secial I

Cuadro 2: Subsistemas de Gestion de RR.HH
Fuente: Modelo de Integral de Longo (2002), adaptado.

e Planificacién de RR.HH.: actia como puerta de entrada de las politicas de gestion.

e Organizacion del trabajo, que permite prefigurar y concretar el contenido de las tareas

y las caracteristicas de las personas llamadas a desempefiar el puesto.

e Gestion del empleo, que posibilita el disefio de las politicas y practicas correspondientes
a los flujos de entrada, los movimientos y la salida de las personas.

e Gestion del rendimiento, que facilita el disefio de las politicas y practicas que vinculan
las gestiones de la planificacion, el estimulo y la evaluacion de la contribucion que

hacen las personas a la organizacion.

e Gestion de la compensacion, que suministra las politicas y practicas que delinean las

politicas en materia de retribucion y contribucién de las personas.
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e Gestion del desarrollo, por altimo, que tiene un apartado especial por ser el objeto de
estudio - En él es primordial el disefio de las politicas y practicas que cuidan el

crecimiento individual y colectivo de las personas.

e Gestion de las relaciones humanas. En el sistema de gestién de RR.HH., este subsistema
procura disefiar politicas que relacionen y vinculen a todos los subsistemas ya

mencionados.

Al observar el cuadro 1, presentado anteriormente, la primera interpretacion es la manera de
actuar de los factores y elementos que lo conforman el modelo integral, reflejando la forma en
que influyen los elementos y factores en el disefio de politicas y préacticas de gestion que

conforman la organizacion.

Otro autor, referente del estudio de los recursos humanos, (Chiavenato, 2000)8, profundiza
acerca de las politicas que vinculan a la administracion del personal perteneciente a los &mbitos
laborales, resaltando la importancia estratégica que tienen los RR.HH. para el éxito en las
organizaciones. Destaca que, la administracion del capital humano en las organizaciones radica
su funcion en obtener y suministrar datos concernientes al personal que orientan las politicas y
practicas que tienen relacién vinculante y determinante con el aspecto interno y externo de la
organizacion. Ademas, le otorga dos caracteristicas fundamentales: el caracter multivariado y

el contingente. La administracion del personal en los ambitos laborales depende de la situacién

® |dalberto Chiavenato (2000), en su quinta edicion desarrolla los fundamentos de la administracién de recursos
humanos (ARH). En esta edicidn abarca la problemética concerniente a la administracion de los recursos humanos.
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organizacional y comprende el ambiente, la tecnologia empleada en la organizacion, de las
politicas y directrices vigentes, de la filosofia administrativa predominante, de la concepcion
que se tiene en la organizacion acerca del hombre, de la calidad y cantidad de trabajadores que
se disponga. En la administracion de RR.HH. este proceso es denominado proceso de caracter
contingente. Ademas, es de cardcter multivariado porque la administracion de recursos
humanos es un area multiple ya que incluye conceptos de psicologia industrial y organizacional,
sociologia organizacional, ingenieria industrial, derecho laboral, ingenieria laboral, ingenieria

de sistemas, medicina laboral, cibernética, ingenieria de seguridad, etc.

Asu vez, la administracién de RR.HH. actda, organiza y toma responsabilidades y cumple
las funciones de linea y de staff. En la administracion de personas las responsabilidades de
funcién de staff poseen las asistencias de asesorias y consultorias que les proporcionan y
orientan sobre las normas y los reglamentos. La administracién del capital humano
correspondiente a la funcidn de linea tiene directrices que otorgan la eficiencia y la eficacia de
los resultados previstos por la organizacion. En la administracion de RR.HH., este proceso es
el de caracter maltiple.

Con relacion al subsistema objeto de esta investigacion, para Chiavenato (2000) sefiala que
el desarrollo del personal implica el disefio de las politicas y précticas de formacion y

capacitacion del personal.
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Por su parte Mercedes (lacoviello, 2016)" analiza la gestion desarrollo del capital humano
dentro de las organizaciones y la vincula con la guia referencial de las Competencias Laborales
del Sector Publico del CLAD, como un valioso instrumento para darle coherencia estratégica
al sistema integral de gestion de RR.HH. La autora al investigar define al término competencias
como: “el desempefio observable en el propio puesto y equipo de trabajo, intencionalmente
orientado a alcanzar las metas esperadas en términos de valor publico, situado en el contexto

de la organizacion real (p. 7).

En cada organizacién debe existir una guia referencial de competencias laborales, una
estrategia y un diccionario de competencias propio; de esta manera sirve para lograr coherencia
entre las necesidades de la organizacion y los intereses individuales asi la organizacion podré

capitalizar. El disefio

Organizaciones
basico del
‘ Diccionario Basico Propio ‘
diccionario de
P Ilm]):ﬂlls Insiramentos
competencias debe seleccion S
tener presente los { } { ; { }
. . Amntoevaluacion
S|gU|entes Descripcién de Pruebas Evaluacién intema y
Puestos y perfiles Entrevi de Eval HE
Evaluacion Focal ]ivﬂnaunnmpmm
elementos que Fvaluaciin 360
actlan como

Cuadro 3. Diccionario de la Organizacion

indicadores para Fuente: Guia Referencial Iberoamericana de Competencias Laborales
en el Sector Publico (lacoviello, 2016) adaptado.

7 Mercedes lacoviello (2016), Argentina experta en Gestién de Recursos Humanos y Administracion Publica.
Titulos de grado y Pos grado. Junto a Noemi Pulido, elaboraron una guia para el Centro Latinoamericano de
Administracién para el desarrollo (CLAD), que ayuda a gestionar el talento humano en las organizaciones.
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identificar las competencias laborales en los servidores pablicos. Y que a continuacion se

describen en el cuadro.

El cuadro 3 muestra los elementos que componen el diccionario basico que cada
organizacion debe contar y que permiten gestionar el RR.HH. para satisfacer los intereses

individuales de las personas junto a las necesidades de la organizacién. Las funciones son:

Elaborar la descripcion de puestos y perfiles, adecuando el grado de elegibilidad de los
postulantes a un puesto dentro de la organizacion. De esta manera, otorga informacion a las

unidades de disefio y gestion del desarrollo del personal.

e Seleccionar al personal, que prepara las técnicas basadas en las pruebas, las entrevistas
de evaluacion y la evaluacion focal. Esto facilita el disefio de politicas para conjugar la

asignacion de las personas a los puestos vacantes.

e Evaluar el desempefio del personal para un seguimiento, a través de diferentes técnicas:

la autoevaluacién, la evaluacion de la percepcién del usuario interno o externo, la
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evaluacion de sus superiores y la evaluacion de 360°. Esta evaluacion proporciona un

caudal de informacidn que sirve para la toma de decisiones.

La estructura del diccionario propio que sefiala el cuadro 4 de cada organizacion debe
contemplar las tres secciones. El cuadro cuenta con tres secciones en las que se organizan las

competencias y los

ejes de gestion

guiados por la Carta

Iberoamericana.

. La primera

PROFESIONALES

seccion corresponde

a las competencias
transversales  son

Cuadro 4. Estructura del Diccionario
aquellas que

Fuente: Guia Referencial Iberoamericana de Competencias Laborales en
atraviesan a todo €l Sector Publico (lacoviello, 2016) adaptado.

servidor publico; son las competencias propias de la organizacion. El eje de gestion
corresponde al eje institucional. Esta primera seccién aborda las competencias que
corresponden al aprendizaje continuo, al compromiso como servidor publico, al desarrollo de

las relaciones interpersonales y la integridad institucional.

* La segunda seccion son las competencias directivas; las competencias directivas
permite colaborar con la gestion de los resultados, la gestion de los vinculos y la conduccion
del cambio. Estéa segunda seccion afianza las competencias en la funcion del liderazgo directivo;
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focaliza las competencias directivas dentro de las organizaciones. Estas ultimas vinculan las
politicas de gestion del desarrollo de las personas. También vinculan las politicas de gestion la
calidad, el liderazgo efectivo, el manejo de recursos, la planificacion, la relacion con los

directivos, la resolucion de problemas y la toma de decisiones que surgen en las organizaciones.

» La ultima seccion del diccionario propio son las competencias profesionales, que
impulsan la orientacion de los resultados y la implementacion de los procesos de mejora y
consenso de la Carta Iberoamericana. De esta forma, las competencias profesionales radican
en la orientacién de los resultados como aporte técnico profesional, comunicacion efectiva,
programacion del trabajo, respuestas a los requerimientos y usos de las tecnologias de la
informacion y comunicacién. Su implicacion ayuda en los procesos de mejora en la atencion a
problemas, la gestién de procedimientos de calidad, la instrumentacion de decisiones y el

manejo emocional.

De esta manera, los autores propuestos encaran la gestion integral de personas; el objetivo
de este caudal de informacion fue facilitar la comprension al momento de leer la situacion
problematica. En el siguiente capitulo desarrollo los conceptos que competen al disefio de las

politicas y practicas de la gestion integral de RR.HH.
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Politicas y préacticas de la Gestion del Desarrollo

En la gestion del desarrollo del modelo integral de RR.HH, investiga (Longo, 2002) el

propdsito de las politicas y practicas que logran estimular el crecimiento profesional de las

personas de acuerdo con su potencial. También se explaya sobre las politicas que fomentan los

aprendizajes necesarios y las que implementan los itinerarios de carrera que conjugan las

necesidades organizacionales con los perfiles individuales. La articulacion entre las

necesidades organizacionales y los perfiles individuales estan relacionados con dos areas

estratégicas del subsistema de gestion del desarrollo: una es dimensidn que disefian las politicas

y practicas de formacion y la otra, es la dimension que disefian las politicas y practicas de

promocién y carrera Longo, 2002, p.)

En el subsistema
de  gestion  de
desarrollo, como
muestra el cuadro 5,
las areas estratégicas
posibilitan el logro
de la integridad e
interrelacion de las
politicas y préacticas

del subsistema del

| subsistema de Empleo | | Subsistema del Rendimiento | | Subsistema de Compensacion |

| Subsistema de Gestion del Desarrollo |

 drcas |

Formacion PROMOCION y
CARRERA

Cuadro 5. Subsistema de Desarrollo de RR.HH.
Fuente: Gestion Integral de RR.HH. (Longo, 2002) adaptado.

desarrollo con los demas subsistemas que se conecta. Afirma que una de esas areas disefia las
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politicas de formacion que tienen como proposito estimular el crecimiento profesional de
RR.HH. de una organizacion. Ademas, tiene por objetivos aumentar el aprendizaje individual
y colectivo y otorgar los incentivos para motivar la busqueda del conocimiento a través de
politicas que disefien el desarrollo y capacitacion del empleado. Las politicas descriptas

corresponden al area de formacion.

La siguiente area corresponde al disefio de politicas de promocion y carrera que permiten
vincular el aporte que las personas hacen a la organizacién con el reconocimiento que la
organizacion ofrece a las personas. Este reconocimiento encuentra su fundamento en la

dimensién de promocion y carrera.

En el subsistema de gestion de desarrollo, la dimensidon del disefio de las politicas y practicas
de promocién y carrera permiten observar la interrelacion e integracion del subsistema de
gestion del desarrollo con los demés subsistemas de la gestion de RR.HH. como describe el

cuadro 5.

La primera interrelacion del subsistema de gestion del desarrollo corresponde al subsistema
de gestion del empleo. Su funcion es interactuar y tomar informacion de las politicas y practicas

que definen los flujos de movimiento de las personas dentro de la organizacion.

La segunda interrelacion la produce con la gestion del rendimiento. De este subsistema
recibe informacion importante sobre el aporte de las personas. Esta informacion la utiliza para
disefiar las politicas que vinculan la necesidad de aprendizaje de las personas y, ademas, para

ofrecer oportunidades de promocion.
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Por ultimo, la interrelacion con el subsistema de gestion de la compensacion, para coordinar
las politicas de retribucion. Estas basan sus objetivos en la progresion salarial y sirven para

conciliar los avances del disefio de la carrera.

Sin lugar a dudas, la efectividad del subsistema de gestion del desarrollo permite al talento
humano desarrollarse dentro de la organizacion, al interactuar e integrarse con los demas
subsistemas y otorgar a la persona la posibilidad de satisfacer sus intereses individuales. Por su
parte, Chiavenato (1997) entiende que el concepto de desarrollo que vincula al conocimiento
con la educacidn. El objetivo del subsistema de desarrollo de RR.HH. es preparar y desarrollar
a las personas pertenecientes a una organizacion en la adaptacion de las tareas previstas. A tal
fin, se disefian e implementan politicas tendientes al entrenamiento o capacitacion, al desarrollo

de personal y al desarrollo organizacional.

El aprendizaje es el proceso que incorpora conocimientos del ambiente a nuestro bagaje
(hereditario o genético) dentro del transcurso de nuestra vida, promueve en la persona un
cambio o modificacién permanente del comportamiento y sirve para tomar decisiones basadas
en las experiencias. Las experiencias, modifican el comportamiento de la persona mediante la
practica, es decir, el ejercicio continuo y repetido, la persona accede a lograr el cambio de

actitud y se torna mas eficaz y eficiente en las tareas asignadas dentro de una organizacion.

Una de las areas del subsistema de desarrollo del capital humano es la del proceso de
entrenamiento. Este posibilita disefiar politicas de RR.HH. y preparar a la persona para el cargo
a ocupar dentro de la organizacion. Esta area del entrenamiento permite utilizar a la educacion

para conseguir la adquisicion del nuevo conocimiento. La educacion es primordial; facilita la
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toma de decisiones en la vida de una persona. Chiavenato (1997) sefiala diferentes tipologias
de educacidn que transita la persona a lo largo de su vida: social, religiosa, cultural, politica,

moral, profesional, etc.

El disefio de las politicas y practicas que gestionan el subsistema de desarrollo permiten
alinear los intereses individuales con las necesidades de la organizacion; la base de la
informacion es la educacion profesional. La educacion profesional es obtenida de tres maneras;
la primera manera de adquirir el nuevo conocimiento corresponde a la formacion profesional,
que le permite a la persona ingresar al mercado de trabajo ejerciendo su profesion. Esta politica
de formacion planifica sus objetivos de manera amplia y a largo plazo; la segunda a través del
perfeccionamiento o desarrollo profesional, que permite adquirir el conocimiento para
perfeccionar a la persona en el crecimiento profesional, en determinada carrera, dentro de la
organizacion. Los objetivos planteados en este proceso son menos amplios y a mediano plazo;
y la tercera corresponde al entrenamiento, que permite lograr que la persona adquiera su
conocimiento profesional y utilice el conocimiento en las tareas de adaptacién y buen
desempefio del cargo. La adquisicion de este nuevo conocimiento es planteado en objetivos a

corto plazo, de alcance limitado e inmediato.

El RR.HH., al adquirir sus conocimientos por medio de su entrenamiento, desarrollo
personal y las innovaciones aportadas por los especialistas en desarrollo organizacional,
permiten que se adquieran los conocimientos necesarios para el cargo a cubrir. De esta manera,

se conjugan los intereses individuales de RR.HH. con las necesidades de la organizacion, para
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disefiar las politicas y préacticas del desarrollo del personal y ofrecer oportunidades de

promocion tanto en tiempo presente como en tiempo futuro.

Entre los intereses individuales y las necesidades organizacionales, la organizacion
implementa politicas para satisfacer sus necesidades y preparar al personal para conseguir los
resultados previstos en su mision organizacional. EI proceso continua al generar la
retroalimentacion, esta surge al cambiar la actitud de las personas por un clima propicio para
larealizacion de las finalidades de la organizacion, aumentar su motivacion, hacer mas propicio

las funciones de los supervisores y de la gerencia misma.

Entonces, el entrenamiento es el proceso de adquisicion de conocimientos a corto plazo que
posibilita aplicar los conocimientos de manera sistematica y organizada; en donde las personas
aprenden conocimientos, aptitudes y habilidades en funcion de los objetivos previstos en la
mision organizacional. El entrenamiento involucra cuatro momentos dentro del proceso de

adquisicion de conocimientos que permiten el cambio de comportamiento:

» El primer momento del proceso de entrenamiento es en el que se vincula la transmision
de informacion para lograr que ésta esté distribuida entre los entrenados como un

paquete de conocimientos.

» El segundo momento es el de generacion de las habilidades, sobre todo de aquellas

destrezas y conocimientos que vinculan el desempefio del cargo actual o futuro.

» El tercer momento es en el que los agentes se involucran e incorporan o modifican sus
actitudes. Las politicas implementadas permiten cambiar las actitudes negativas por
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positivas, aumentar la motivacion y desarrollar la sensibilidad de las relaciones entre

del personal con la gerencia.

» El cuarto momento es en el que se eleva el nivel de abstraccion y conceptualizacion de

ideas y filosofias, no solo para el RR.HH sino que para el gerenciamiento.

De esta manera, el entrenamiento de RR.HH dentro de las organizaciones actla como
responsabilidad de linea y como funcién de staff. La funcién de la primera es llevar los
procedimientos administrativos de la organizacion. La segunda permite disefiar y planificar

politicas que son implementadas por los especialistas o0 asesores.

Este proceso de entrenamiento es un medio de adquisicion de conocimientos mediante un
acto intencional; el acto intencional es a corto plazo. Permite aplicar de manera sistematica y
organizada las actitudes, el conocimiento y habilidades en las personas para el buen desempefio

en las tareas a realizar en su puesto (Chiavenato, 1997).

Los nuevos conocimientos, habilidades y actitudes corresponden a un fenémeno que surge
del aprendizaje. El aprendizaje en el individuo nace por sus esfuerzos y el resultado de este
fendmeno es conseguir la adquisicion del nuevo conocimiento. El proceso de entrenamiento
actla como sistema abierto y se compone por los elementos de entrada, proceso, salida y

retroalimentacion.

El sistema abierto del proceso de entrenamiento comienza su ciclo con un inventario de
necesidades de entrenamiento. El disefio del inventario contempla el analisis a nivel
organizacional, nivel de recursos humanos y a nivel de las operaciones y tareas:
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* Desde el sistema organizacional, el analisis surge del comportamiento que tiene la
organizacion; en donde refleja su crecimiento en comparacion a demas organizaciones;
la comparacion refleja las interacciones con el ambiente social, fisico, socioeconémico,
tecnoldgico; precisamente este analisis permite contemplar el clima organizacional y la

imagen frente a las demas organizaciones.

» Para el sistema de entrenamiento, el segundo analisis apunta al comportamiento y
actuacion de la fuerza de trabajo; vincula el funcionamiento empresarial, las habilidades,

el conocimiento y actitudes que posee el empleado que necesita la organizacion.

» Anivel de operaciones y tareas, el tercer analisis responde a los requisitos exigidos para
el cargo determina los tipos de habilidades, conocimientos, actitudes, comportamientos

y las caracteristicas de la personalidad exigidas para el desempefio eficaz de los cargos.

Dada la situacién problemética y los objetivos que comprende esta investigacion a
continuacion se analiza el proceso fundamental que forma parte del subsistema de la forma

parte del subsistema del desarrollo, el proceso de promocion y carrera laboral.

En la situacion problematica las politicas de promocioén y carrera laboral fueron el elemento
esencial de analizar. Por eso, invito al lector a continuar con la lectura y comprender los

términos que a continuacion narraré.
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Las politicas de promocién y carrera laboral

El Instituto Nacional de Administracion Publica (INAP), orienta las politicas del desarrollo
de personal en la administracion publica en la Argentina. Las politicas de desarrollo de RR.HH.
que disefia el INAP permiten que los empleados desarrollen sus capacidades laborales dentro

de las organizaciones publicas.

Es asi que el INAP, a través de sus politicas de gestion de desarrollo del talento humano
propone incentivar a los empleados a continuar con su formacion formal, disefiando una serie
de acciones en torno al mejoramiento de las competencias laborales. De esta manera, promueve
la continuidad de la formacion de los empleados publicos y politicas de planeamiento de la

carrera administrativa.

El nuevo surgimiento del concepto capacitacion — desarrollo. En este sentido, es oportuno
definir términos claves como son: capacitacion y desarrollo. Ambos conceptos juegan un papel
importante al momento del disefio de politicas y practicas de desarrollo de RR.HH. en las
organizaciones. La capacitacion se corresponde con actividades a corto plazo y entre sus
principales propdsitos se pueden mencionar: la adquisicion de conocimientos, habilidades y
actitudes pero al ser vinculada solo con las necesidades organizacionales. En cambio, las
organizaciones al disefiar sus politicas y practicas sobre objetivos basados en capacitacion -
desarrollo planifican la adquisicion de conocimientos y habilidades a largo plazo. La
organizacion satisface sus necesidades y fortalece las capacidades de las personas una vez

incorporados a la organizacion.
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En los trabajos realizados por el INAP, surge que la capacitacion — desarrollo es toda
actividad que orienta a aumentar las capacidades y el potencial del individuo. La capacitacion

- desarrollo permite mejorar el desempefio de las personas en tiempo presente y futuro.

La nueva gestion de politicas y practicas de capacitacion - desarrollo permite planificar las
politicas de RR.HH., orientar a la persona a satisfacer demandas presentes y futuras. Al
focalizar el puesto actual y futuro posibilita oportunidades de promocién sus efectos son a largo

plazo y su objetivo es preparar al empleado a futuras demandas.

Al preparar al empleado a demandas futuras, en la capacitacion — desarrollo, el empleado
tiene la oportunidad de contar con un avance dentro de la organizacién o sea la carrera laboral
del empleado. La carrera laboral es el proceso de avance del empleado; este proceso es una
sucesion de experiencias de trabajo a lo largo del tiempo dentro de una organizacién mediante

las cuales incorpora nuevos conocimientos, habilidades y actitudes.

La gestion de las politicas de capacitacion - desarrollo orienta el crecimiento personal y el
crecimiento de la organizacion a través de las actividades disefiadas en la planificacion. De esta
manera, en la planificacion debe existir la coherencia entre la estrategia organizacional y la
estrategia de RR.HH. La estrategia de RR.HH. determina las necesidades de capacitacion que

los empleados necesitan para enfrentar desafios futuros de la organizacion.

Las politicas de capacitacion - desarrollo permite aumentar el potencial humano que vincula
este potencial con las competencias necesarias para el desempefio de las tareas previstas en los
puestos a ocupar presentes o futuros. De esta forma, el disefio de las politicas de capacitacion

- desarrollo encuentra estrecha articulacion con las necesidades organizacionales que a traveés
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de un diagnostico permite manifestar la necesidad de implementar las politicas de desarrollo

de RR.HH.

El diagndstico de necesidades permite detectar por un lado las necesidades vinculadas a la
organizacion, por otro lado las necesidades de RR.HH. y por ultimo aquellas que corresponde
a las tareas del puesto. Las necesidades a implementar surgen del resultado que arroja el
diagnostico, este diagnostico ofrece informacion valiosa sobre las competencias existentes y

ausentes que la organizacion necesita para alcanzar los fines previstos.

En los trabajos realizados por el INAP, investigan el concepto y definen a las competencias
como las habilidades, conocimientos, capacidades y actitudes adquiridas en un proceso de
capacitacion pasibles de ser transferidas y aplicadas a la actividad profesional o al puesto de
trabajo. Las politicas del desarrollo de RR.HH. del Instituto referidas a las competencias estan

dentro de un sistema abierto y articulado.

La Guia Referencial Iberoamericana de Competencias Laborales (lacoviello, 2016) para el
Sector Publico permite conocer con antelacion las necesidades de disefio de politicas de
implementacion para la capacitacion - desarrollo de RR.HH. en las organizaciones. En el
trabajo de investigacion, el referencial Iberoamericana de competencias laborales sirve como
guia para el anélisis de las competencias existentes en la organizacion. Este analisis cumple su
funcion mediante las informaciones que ofrecen las necesidades de la estrategia organizacional,
de las informaciones sobre la cultura organizacional, y de la informacion sobre los perfiles

profesionales requeridos. El analisis desarrolla sus politicas y practicas de la siguiente manera:

Aguirre, Maria Cecilia
Técnica Superior en Administracion Piblica con Orientacion en Gestion del Estado
Pagina 41 de un total de 150



Centro Universitario Regional Zona Atlantica
Universidad Nacional del Comahue
Tesis en Gestién de Recursos Humanos

* En el primer andlisis, busca determinar a traves de la implementacion de las politicas y
practicas, el camino a seguir con respecto a la estrategia organizacional. Para lo cual, es
necesario tener en cuenta el origen de la estrategia organizacional, mas los proyectos globales

que se encuentran en ejecucion y los que se encuentran planificados.

«  Con respeto, al segundo andlisis su funcion es favorecer el desarrollo de una cultura
organizacional coherente con la mision y los proyectos. Para lo cual, el desarrollo de una
cultura organizacional es consecuencia del diagnostico de las conductas de los empleados que
confieren identidad, diferenciacion y pertenencia. Junto a la deteccion de debilidades y
fortalezas de la cultura del grupo de RR.HH. Més las experiencias surgidas por los cambios y

la descripcion de sus reacciones.

* Yel tltimo, el anélisis permite identificar los perfiles profesionales requeridos por los
saberes, destrezas y actitudes que las personas deben contar para ocupar el puesto en el
desenvolvimiento de las misiones, actividades y responsabilidades. Por el cual, es necesario

describir los puestos tipo y objetivo mas la descripcion de los perfiles profesionales.

En la guia referencial Iberoamericana de competencias laborales (lacoviello, 2016) es
primordial analizar las politicas de capacitacién que son necesarias implementar en la
organizacion. La implementacion de la guia en la organizacion otorga la informacion valiosa
sobre las diferencias que existen entre la descripcion ideal del puesto con el ejercicio real de
los puestos; y ademas diferenciar entre los perfiles profesionales requeridos con los perfiles
reales. EI Modelo de Diagnostico, el mismo permite comprender el analisis que existe para la
implementacién de las politicas de capacitacion.
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El Modelo de Diagnostico actia como proceso de un sistema abierto para la implementacion
de las politicas de desarrollo de RR.HH. Las flechas sefialan los momentos del proceso, el

proceso comienza de la siguiente manera:

»  Enprimer lugar, el proceso identifica las necesidades a partir del diagnostico; este es a
través del analisis de la estrategia organizacional, la cultura organizacional y los perfiles

profesionales requeridos continuda el proceso al formular los objetivos de la capacitacion.

*  Ensegundo lugar, es el momento de las politicas y practicas de capacitacion — desarrollo
0 sea disefiar el programa que ayuda a cubrir las necesidades de los puestos requeridos en la

organizacion.

» En tercer lugar, el proceso realiza la evaluacion de las politicas implementadas. La
evaluacion permite disefar los criterios de evaluacion y evaluar los objetivos implementados
en los programas; al evaluar los objetivos implementados permite que el proceso vuelva a su

origen de esta manera el proceso se alimenta y logra la retroalimentacion del proceso.

* EIl cuarto lugar, es la retroalimentacién y este momento pasa hacer esencial en el
proceso. La retroalimentacion sirve para conocer la efectividad de los requerimientos de

implementacidn de la politica de capacitacion — desarrollo.

La articulacion del proceso de capacitacion- desarrollo sirve para la implementacion de los
programas de capacitacion y desarrollo. Al articular y satisfacer los requerimientos de
capacitacion — desarrollo en las organizaciones esta satisfaccién posibilita a su vez articular e
interrelacionar las politicas de planeamiento de la carrera del empleado en la organizacion.
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Hasta el momento, los conceptos sefialados permitieron comprender las politicas y practicas
que articulan la gestion del desarrollo de personas dentro de las organizaciones. Ahora si, se
pudo establecer la vinculacion estrecha que tienen las politicas y practicas de gestion de
desarrollo de RR.HH. en el planeamiento de la carrera laboral del empleado perteneciente a

una organizacion.

En los trabajos del INAP, el organismo investiga el planeamiento de la carrera. El
planeamiento de la carrera es un proceso permanente de evaluacion de las fortalezas y
debilidades de los individuos pertenecientes a una organizacién que determina la sucesién de
puestos que mas conviene a los intereses del individuo junto a las necesidades de la
organizacion. Para lo cual, es necesario articular programas efectivos y de politicas coherentes
de capacitacion - desarrollo para el planeamiento de la carrera del empleado que pertenece a la

organizacion.

La necesidad de una exhaustiva evaluacion de las capacidades y potencial de desarrollo de
los empleados es uno de los pasos necesarios en el disefio de las politicas de desarrollo en el
area de la carrera. Un sistema de evaluacion de desempefio debe orientar las politicas y
practicas de desarrollo de RR.HH. junto a buen asesoramiento o direccion de estas politicas
que orienten a la persona a desarrollar su potencial; generar en el empleado las alternativas

promocion y oportunidades de carrera dentro de la organizacion.

El avance del empleado dentro de la organizacion es consecuencia de las actividades
disefiadas basadas en el desarrollo de RR.HH. permite mejorar la calidad de los empleados y
ofrecer las oportunidades de promocién. Para mejorar la calidad de los empleados y ofrecer
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oportunidades de promocion es importante identificar los estadios por el cual pasa el empleado
dentro de la organizacion. Este proceso esta conformado por cuatro estadios donde la persona

transita:

»  El proceso comienza cuando la persona se incorpora y transita dentro de la organizacion.
El estadio es la exploracion permite al empleado insertarse en la organizacion. La exploracion

permite en la persona conocer el entorno, la cultura interna, la forma de trabajar, etc.

»  Prosigue, con el estadio establecimiento es cuando la persona incorpora los codigos y
métodos de trabajo, comienza a realizar el primer aporte individual deja de ser aprendiz para

ser colega.

» Continuda el proceso de avance del empleado dentro de la organizacién, con el tercer
estadio descripto como socializacién; es donde la persona toma decisiones de mayor
importancia y comienza hacer responsables de otros. En la organizacion el empleado deja su

rol y pasa hacer colega o mentor de los demas.

»  Finaliza el estadio, con el proceso denominado declinacion que es cuando el empleado
culmina su trénsito por la organizacion. Es el momento de retiro y desvinculacion, disminuye
la responsabilidad. Pero esta ultima etapa del estadio, actia como sistema abierto permite
iniciar el proceso de retroalimentacion; al implementar politicas contemplando disefios de
programas que desarrollen a esta persona de experiencia acumulada la capacidad de ofrecer

todo lo aprendido a los nuevos ingresantes.

La identificacion de los cambios que surge en cada estadio deben ser tenidos en cuenta al

momento del disefio e implementacion de los programas de capacitacion y desarrollo. Esto
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permite establecer politicas coherentes para el planeamiento de la carrera del empleado dentro

de la organizacion.

En las investigaciones hechas por el INAP, los anélisis arrojan que en el desarrollo de la

carrera transita por dos mecanismos, estos son:

»  El primer mecanismo consiste, al desarrollo de la carrera como politicas de desarrollo

propias del empleado en pos de su proceso de avance.

»  El segundo consiste en las politicas que orienta la organizacion. La politica es disefiada
en el plan de sucesion. El plan de sucesién es una herramienta de la organizacién en la

planificacién de recursos humanos.

Los objetivos del plan de sucesion es evaluar las necesidades de la organizacion; en relacion
a la cobertura de los cargos futuros con respecto a las demandas que se les presente en el
entorno. Junto a esta demanda, el plan de sucesion evallUa las necesidades que vincula al

desarrollo de las personas en el proceso de avance de la carrera laboral.

El plan de sucesion consiste en evaluar las necesidades en el desarrollo de las competencias
de los empleados en el disefio de politicas planificadas a través de la sucesion de cargos y
futuras responsabilidades. Para que el plan de sucesiones sea efectivo y cumpla con su finalidad
debe contar con un buen sistema de evaluacion de desempefio que abarque tanto el desempefio
actual como el potencial de RR.HH. para tomar cargos de creciente responsabilidad. Las bases
requeridas para el disefio del plan de sucesiones radican en tener presente el nivel de formacion,
la experiencia laboral, las preferencias de carrera y las evaluaciones de desempefio.
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Formuladas las politicas de implementacion con respecto al desarrollo de personas, el
planeamiento de la carrera posibilita articular y sistematizar los procesos ya mencionados. De
esta manera, las politicas de desarrollo de RR.HH. cubren los intereses individuales de los

empleados y las necesidades de previstas en la mision de la organizacion.

En los trabajos de investigacion realizados por Aquino Jorge y Otros, investigan el tema y
proponen una politica para orientar la administracion del RR.HH. El desarrollo de RR.HH. es
una politica estratégica que permite adquirir, utilizar, mejorar y conservar el talento humano en

las organizaciones.

El concepto de desarrollo de RR.HH. segun, Jorge Aquino y Otros, es definido como la
preparacion del personal para enfrentar las responsabilidades que vincula a futuros cargos y
forma al personal con habilidades, conocimientos y actitudes conductuales. La calidad para
disefiar y planear las politicas de desarrollo de personas implica tener presente una evaluacion
de recursos actuales, una proyeccion de las necesidades laborales futuras y la disponibilidad de

trabajadores en el momento en que se necesiten.

La administracion de RR.HH en las organizaciones inicia el proceso a través de un plan de
reemplazos. EI mismo permite que la organizacion a traves del reclutamiento, la promocion y
la transferencia tengan conocimiento de la cantidad y calidad del capital humano. Este

conocimiento sirve para prever la cantidad y calidad de RR.HH. que necesita.

Los autores que utilice permitieron describir la importancia del disefio de politicas y
practicas de gestion del desarrollo del talento humano. La gestion del desarrollo del RR.HH.

presente en un sistema administrativo radica en la efectividad de las politicas, los programas,
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las practicas y los procedimientos disefiados mediante un modelo integral de gestion. El modelo
integral consiste en articular e interrelacionar politicas y practicas de RR.HH. que tienen
efectividad; la efectividad de las politicas y practicas de personal surge de un proceso sistémico;
para articularse con los subsistemas de seleccion, captacion, desarrollo e incluso las referidas

a las remuneraciones.

La articulacion de estas politicas implica el disefio de politicas de gestion del desarrollo de
RR.HH. que actlan de manera articulada y sistematica en los subsistemas que conforman la
administracién de personas. Al vincular las politicas de capacitacion de RR.HH. con el
subsistema de remuneracion, esté actia de forma articulada y otorga la retribucion
correspondiente. Este subsistema de remuneracion genera las politicas de acuerdo al puesto
que ocupa el personal y de las politicas de carrera que permiten disefiar la sucesion organizada
de puestos, que estan articulados unos con otros y que van delinear el avance de la persona

dentro de la organizacion.

Al organizar las politicas de desarrollo de RR.HH. es necesario disefiar un plan de sucesion
que comprenda el tiempo y la forma de los relevos necesarios para la posiciones de conduccion

dentro de la organizacion. Ademas, planificar las politicas de capacitacidn de los sucesores.

Para resumir, los autores propuestos que orientaron la investigacion coinciden con la
necesidad de contar con un sistema abierto que comprenda los subsistemas ya mencionados,
de esta manera permitir que las politicas y practicas implementadas actien de manera integral,
articuladas y sisteméaticamente en bien de los intereses individuales de RR.HH. y las
necesidades de la organizacion.
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De esta forma, el marco tedrico conceptual guio el trabajo de investigacion. Permitié contar
con los fundamentos que dan inicio al desarrollo de la situacion problematica elegida. En el
siguiente capitulo focalicé la organizacion; a traves de la organizacion articularé los conceptos

del capitulo anterior.
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CAPITULO 11

LA GESTION DEL DESARROLLO DE RR.HH. EN EL TRIBUNAL DE
CUENTAS: POLITICAS DE PROMOCION Y CARRERA
ADMINISTRATIVA
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El Tribunal de Cuentas de la Municipalidad de Viedma

La gestion del desarrollo de personas, es uno de los principales subsistema de modelo
integrado de RR.HH., comprende las politicas y practicas que estimulan el crecimiento
profesional de las personas que se encuentran trabajando en el Tribunal de Cuentas. Fue
imprescindible indagar si existen politicas que tengan presente el potencial de estas personas
adscriptas al organismo y corroborar si se tiene en cuenta el potencial de las mismas al
momento de disefiar los itinerarios del progreso del personal dentro de la organizacion.
También se determind si las politicas y practicas de gestion de desarrollo vincularon las
necesidades organizacionales con los intereses individuales de las personas. Este trabajo busco
investigar a unos de los tres poderes que conforman la infraestructura de la comunidad

administrativa viedmense.

Precisamente, la perspectiva de Francisco (Longo, 2002, p. 12) aporta la herramienta que
permite a los analistas producir un diagndstico sobre la gestién de personas. Es el modelo
integral que otorga el primer diagndstico de gestion de personas porque describe como influyen
en las politicas de gestion de RR.HH. las decisiones que surgen de la influencia de los
elementos y factores que constituyen el modelo integral. Por eso, para empezar a describir
cémo son las politicas de gestion de desarrollo del personal del Tribunal de Cuentas se observo

Su entorno y su contexto interno.

El entorno en que se encuentra inmerso el Tribunal de Cuentas es influenciado por el
contexto social donde habitan los ciudadanos la ciudad capital de Rio Negro. Este organismo
pertenece a la ciudad de Viedma de Rio Negro organiza sus politicas de gestion publica de

manera democratica y elige sus autoridades mediante el voto popular. Para entender las
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politicas de gestion de desarrollo implementadas por el Tribunal de Cuentas fue preciso indagar
en la Carta Organica. Su creacion permite la division de poderes y una mejor organizacion en
la administracion municipal. Es un hecho importante que sirvié para comprender las politicas
y practicas de RR.HH. implantadas en el gobierno municipal de Viedma. La Carta Orgéanica es
la constitucion municipal que permite la division de la administracion y otorga la autonomia

administrativa, institucional, politica, econdmica y financiera.

El Tribunal de Cuentas es el Tercer Poder de la Municipalidad de Viedma y segun la Carta
Orgénica le permite al Tribunal contar con representantes elegidos por el voto popular. Cumple
sus funciones encomendadas por la norma desde el afio 1991. La estructura organizacional de
la Municipalidad esta conformada por un plantel de personal que en la actualidad suman 600
empleados. Esta estructura es influida por la normativa municipal y condiciona las politicas y
précticas de gestion de RR.HH. La norma municipal e instrumento politico, juridico y social
describe que el dimensionamiento cuantitativo del recurso humano que pertenece a la
administracion municipal esta determinado en la Carta Organica del Titulo V11, Capitulo Unico,

articulo 97¢;

La planta de personal de la administracion pablica municipal no debe exceder en ningln
caso de un nimero equivalente al 1% (uno por ciento), de la poblacion, segun el ultimo censo
nacional, provincial y/o municipal legalmente aprobado y/o sus proyecciones reconocidas por

el Concejo Deliberante.

La organizacion alcanza los resultados positivos mediante la eficacia de las politicas y
practicas de gestion de la plantilla de personal, la calidad de la gestion de RR.HH.
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La funcién principal de la Municipalidad de Viedma es administrar los servicios basicos,
proveer al ciudadano de estos servicios en calidad, eficiencia, eficacia y transparencia de los
recursos a su cargo. La organizacion del Estado Municipal esta estructurada por la division de
poderes que faculta la Carta Organica en la Segunda Parte a Titulo | del Capitulo I del art. 48°
“el Gobierno Municipal esta constituido por un Poder Legislativo, un Poder Ejecutivo y un

Poder de Contralor”.

Tanto los intereses como los organizacionales deben ser contemplados en el disefio de la
estrategia organizacional, porque su articulacion permite alcanzar eficacia en los resultados
planificados por la misma. Pero la calidad de estas politicas de gestion de RR.HH. no siempre
se corresponde o se articula con la mision y estrategia de la organizacion. Muchas veces, por
cuestiones e influencias de grupos de interés del contexto politico-social, pierde claridad

estratégica.

En la Carta Orgénica se establece la organizacion del Estado Municipal y esta por encima
de las Ordenanzas y Decretos, complementandose con la Constitucion Nacional y la Provincial;

asi es redactado el Preambulo (Carta Orgénica, 2010) establece:

(...) los representantes del pueblo de Viedma, Capital de la Provincia de Rio Negro, reunidos
en Convencién Municipal por voluntad y eleccién de la comunidad, interpretando su espiritu e
identidad histdrica con el objeto de: promover el bienestar general y garantizar la convivencia
democratica; organizar los poderes publicos municipales sobre la base de su autonomia politica,

administrativa, econdmica e institucional.
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La autonomia,

como se observa 1990

en el cuadro 6, [ Divisin delaEstructnra del Ambito Mimnicipal |
p03|b|||t() PODER EJECUTIVO | | PoDERLEGISLATIVO | ‘ PODER DE CONTRALOR |
A y A A
Comprender como Intendencia | Concejo Deliberante | | Tebunal de Cucntas |
influyen las Tialo T Titulo m%ly _
s i et e

decisiones

2010 COM Asticulo N* 80 Articulo N2 59

gubernamentales
Cuadro 6. Organizacion Administrativa de la Municipalidad de Viedma

en las politicas de  Fyente: (Carta Organica, 2010)

gestion del desarrollo de RR.HH. empleado en el Tribunal de Cuentas. Este instrumento
juridico y politico organiza los poderes del Estado Municipal, divide las funciones
administrativas y otorga las atribuciones y competencias especificas para cada 6rgano. Ademas,
la division admite gestionar las politicas de gestion manera sistémica provoca la articulacion y
coordinacion las funciones; y posibilita a los tres poderes contar con la autonomia politica,

administrativa, econémica e institucional.

La indagacion

de las politicas de = - 2010113— 2015
Muerte
gestion del [Pesiodon de Gestion |
2013 - 2015
desarrollo de _ At et idones g Jont L ot
i 3-( klhm aua_N,' 7065(1_1_71\1],;'53511377652115 I
RR.HH.

Cuadro 7. Linea de Tiempo: Periodo de Gestion vinculante con el
correspondiente al partido politico

personal del tercer poder se analizé a partir de la gestion municipal del afio 2010, asi se observa
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en el cuadro 7. EI 05 de enero del 2013, ante el fallecimiento del Intendente, se llama urgente
a elecciones. El Poder Ejecutivo implementa la norma instituida en la Carta Organica del Titulo

I11, Capitulo | en el art. 82°, que establece:

En caso de fallecimiento, renuncia, revocatoria de un mandato o incapacidad del Intendente,
asumira el Poder Ejecutivo el Presidente del Concejo Deliberante. Si faltaren mas de dos (2)
afios para completar el periodo convocara en un plazo de quince (15) dias a elecciones de

Intendente (...)

El Presidente del Concejo, Ing. José Luis Foulkes®, bajo la norma establecida por la Carta

Orgénica, convoca a la comunidad Viedmense a elecciones, para los tres poderes.

El Tribunal de Cuentas es el 6rgano de contralor que tiene como funcion principal controlar
los actos posteriores a su ejecucion. Sita en la calle Tucuman N.° 506 entre 7 de marzo y
Urquiza. La organizacion desempefia sus funciones en la infraestructura perteneciente a Obras
Pulblicas de la provincia, porque no posee hasta el momento instalaciones propias. Esta sujeta
al servicio de alquiler que le provee el Municipio. La division administrativa posibilita al
drgano contar con autonomia propia para tomar decisiones en materia de politicas de gestion
de RR.HH. Antiguamente, el Municipio ejercia las competencias sobre el Tribunal y poseia

como principal facultad designar a sus miembros y en consecuencia al personal que

8Ingeniero José Luis Foulkes en la actualidad Intendente. De profesion ingeniero desempefio funciones como
funcionario municipal en la gestion del Intendente Chirone como Secretario de Gobierno y Secretario de
Desarrollo Social. Prosiguié como Presidente del Consejo Deliberante en la gestion de Jorge Ferreira. El
marco juridico establecido por la Carta Organica le permite asumir como Intendente por fallecimiento del
Intendente Jorge Ferreira. En la actualidad es Intendente de la ciudad de Viedma capital de Rio Negro.
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complementaria las funciones previstas por la organizacion. A través de la creacion del
instrumento juridico, social y politico, éste posibilitd que el Organo de Contralor sea ejercido
por tres miembros elegidos por el voto popular. Esto se encuentra establecido en la Carta
Organica del Titulo 1V, Capitulo Unico en su art. 86° “El Poder de Contralor estara a cargo
de un Tribunal de Cuentas, integrado por tres (3) vocales titulares y tres (3) suplentes, elegidos

en forma directa y por representacion proporcional ”.

Las decisiones gubernamentales del Tribunal de Cuentas en materia de gestion de RR.HH.,
mas precisamente, las politicas y practicas tendientes a desarrollar al personal estimulando el
crecimiento profesional y utilizando el potencial de los agentes pertenecientes al 6rgano, son
influidas en gran medida por la comunidad democratica de turno. Asi, las autoridades
municipales pertenecientes al ambito del poder de contralor reflejaron que la permanencia en
el mandato influye y coincide con los dos poderes restantes. El érgano en cuestion reflejo que
la mayoria de los miembros pudieron dar continuidad en la gestion®. Es la reforma del
instrumento juridico municipal la que faculta lo expuesto, en su Segunda Parte del Titulo IV
del Capitulo Unico art. 87°, que determina: “Los miembros del Tribunal de Cuentas duraran

cuatro (4) afios en sus cargos y podran ser reelegidos (...)".

De esta manera, el Organo de Contralor cuenta con un Presidente, un Vicepresidente y un
primer Vocal que desempefian las funciones encomendadas en las atribuciones otorgadas por

el instrumento juridico municipal. Para ser miembro es preciso ser ciudadano de la comuna

9Informacién tomada de la investigacion hecha por la autora: Miembros que dirigieron el Tribunal de Cuentas
desde su creacion hasta la Actualidad (2016).
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requisito establecido en la Carta Organica Segunda Parte del Titulo I del Capitulo I art. 50°.
Ademas, las facultades le permiten al Organo de Contralor contar con autonomia propia, lo que
le posibilita constituirse por si solo y tener su propio reglamento interno, tal como dice la Carta

Organica en su Titulo IV del Capitulo Unico, art. 89°, que sefiala:

El Tribunal de Cuentas se constituye por si mismo y dicta su propio Reglamento Interno. Elige
sus autoridades y elabora su proyecto de presupuesto anual y lo propone al Poder Ejecutivo.
Designa y remueve a su personal y establece su propia estructura orgéanica. Sus miembros

prestaran juramento ante el Concejo Deliberante.

Hasta el momento, el Organo de Contralor lleva siete periodos de gestion municipal y cada
gestion propuso politicas en materia de gestion de personal. En el periodo bajo estudio, no se
observo coherencia entre las politicas de gestion de RR.HH. y las necesidades organizacionales

e intereses individuales de los agentes que trabajan en el Organo.

Segun Longo (2000), detectar los problemas de gestion de desarrollo de las personas implica
llevar a cabo un diagnostico institucional mediante un proceso sistémico y estratégico del

sistema integral.

La informacion que se obtuvo a partir del andlisis de la influencia de las decisiones
gubernamentales en materia de gestion de personas dentro del Organo de Contralor vy, en
consecuencia, en la gestion del desarrollo de RR.HH., posibilita al momento de disefio de la
carrera implementar las politicas y practicas como son la promocion y carrera y el proceso de

formacion.
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La gestion de RRHH en el Tribunal de Cuentas: normativa vigente,

organizacional y caracteristicas de la dotacion de personal

Las politicas que gestionan el desarrollo de los empleados estuvieron analizadas desde su
integridad. Precisamente, el diagndstico contemplo las situaciones influyentes e identificables
para cada caso. Una de estas situaciones fueron la devenida del limite que otorgaron las normas
y que determinan el marco juridico regulatorio para cada proceso administrativo. Las normas
que rigen en las organizaciones disefian y permiten ejecutar el alcance y los limites para los
interesados; de esta manera, es ineludible no tener presente este poderoso elemento que

conforma el entorno de la organizacion (Longo, 2002, p. 13).

El marco juridico que rigio la gestion de personal del Tribunal de Cuentas Municipal
permitié disefiar y ejecutar las politicas y practicas de gestion del desarrollo de los personas.
Por esto, los agentes pertenecientes al organismo contaron con varias normas que otorgan
derechos y obligaciones; una de las medidas fue la que corresponde a la Carta Organica
Municipal reformada en el afio 2010. Este instrumento juridico, politico y social es la norma
fundamental que contempla los mecanismos de gestion de empleo de los empleados
municipales. Los mecanismos disefiados para gestionar la plantilla de personal son implantados
a través de procesos de concursos. Esto es que las politicas que orientan el progreso de avance
de las personas dentro de la organizacion prevéen que las politicas de gestion del desarrollo de
RR.HH. se orienten en la dimension de promocion y carrera. Esta dimension permite estimular
el crecimiento profesional del agente, utiliza el potencial con que cuentan las personas. La
informacion posibilita fomentar los aprendizajes necesarios para vincular las necesidades

Aguirre, Maria Cecilia
Técnica Superior en Administracion Piblica con Orientacion en Gestion del Estado
Pagina 58 de un total de 150



Centro Universitario Regional Zona Atlantica
Universidad Nacional del Comahue
Tesis en Gestién de Recursos Humanos

organizacionales con los intereses individuales. De esta manera, define de forma estratégica y

sistematica el disefio de los planes de carrera (Longo, 2002, p. 38).

Los planes de carrera del ambito organizacional de la Municipalidad de Viedma estan
fundados en la transparencia de los procesos de concursos que permiten la accesibilidad al
ambito organizacional de la funcion municipal mediante el mérito, los conocimientos y
capacidades. Es asi que la Carta Organica en la Segunda Parte del Titulo 11 del Capitulo Unico
art. 96°, dice: “El Municipio regulara el acceso a la funcion publica y a la carrera
administrativa sobre la base de la evaluacion del mérito, idoneidad y capacidad de los
aspirantes (...)”. Desde el &mbito publico Municipal las regulaciones pueden tener desmedida
o limitada su importancia. Esto permite establecer si la existencia de las mismas se ajustaron o
solo distorsionaron los derechos de los agentes, para lo cual, en el caso de estudio, los agentes
pertenecientes al Organo de Contralor Municipal, ademés de la norma fundamental, la Carta
Organica, contaron con lo previsto en el Estatuto y Escalafén de los Empleados Municipales.
Este es el régimen por el cual los empleados adquirieron derechos y obligaciones entre las
partes; esta norma queda establecida por la Ordenanza N° 2329/88 promulgada en el Consejo
Deliberante Municipal. El régimen del Empleado Municipal‘°pasa a ser el segundo instrumento
que sefiala los parametros para la carrera administrativa de los agentes. De esta manera, la

Ordenanza reglamentaria N° 2621/90 complement6 al régimen del empleado municipal en su

Estatuto y Escalafén del Empleado Municipal fue creado 23 de noviembre de 1988. Surge de un grupo de agentes
del municipio; que organizados crean el 13 de marzo de 1974 el Sindicato de Obreros y Empleados
Municipales. Este grupo de agentes, personas fisicas con personaria juridica, cumplen las funciones
encomendadas por sus afiliados mediante el voto democratico.
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art. 1°, que sefala a quiénes va dirigido la misma: “El presente Estatuto comprende a todas las
personas que, en virtud de un acto administrativo (...). El personal serd organizado conforme

a los principios de estabilidad en el empleo, capacitacion y carrera administrativa”.

El régimen establecido por la Ordenanza N° 2329/88 determinan las politicas y practicas de
gestion de RR.HH. del ambito municipal. La representabilidad de los empleados se conforma
por los dos sindicatos. Ademas, es competencia fundamental la representacion del Intendente
y el Secretario de Gobierno, para lo cual se crea un régimen de la Funcion Publica que
acompanara las politicas y practicas que complementaran el disefio de la gestion integral de
personas. El organismo de la funcién publica su mision es regular los procesos de acceso,
desarrollo y desvinculacién de los agentes empleados en la Municipalidad. Es asi que se crea
por la Ordenanza N° 3253 del art. 1°, que sefiala: “Créase el régimen de la Funcién Publica

Municipal, que regula la definicion y modificacion de las estructuras organizativas, el ingreso,
(...)".

El proceso de gestion de personas dentro de la Municipalidad de Viedma se inicia a partir
de las implementaciones que regulan el acceso a la planta de personal y que son reguladas por
el marco juridico. Este posibilita conseguir la finalidad de la organizacién como sefiala el
modelo integral de RR.HH. Asi, se obtienen los resultados mediante un proceso integral,
sistémico y estratégico (Longo, 2002, p. 11). La implementacién de las practicas que inician el
proceso de gestion de desarrollo del ambito de estudio, comenz6 cuando el 6rgano de la funcion
publica municipal disefia las politicas y practicas de gestion de personas. Mediante dichas

facultades y atribuciones los representantes del 6rgano de la funcién pablica junto a todos los
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actores esenciales como son los representantes del poder ejecutivo, de los representantes del
gremio y del sindicato que juntos disefian las politicas de los planes de carrera facilitando inicio
al proceso. De esta manera, el 6rgano de la funcion publica, mediante los proyectos de pase a
planta, implementan las politicas de gestion de desarrollo de RR.HH. del ambito organizacional
municipal. En el periodo de estudio tres ordenanzas desarrollaron el proceso de gestion de
desarrollo de las dimensiones de las politicas y practicas de promocion y carrera. Estas se
implementaron a partir del llamado a incorporacion del personal contratado a pase a planta

(Longo, 2002, p. 38). A continuacion se describe el mecanismo del llamado: N ° Ordenanzas

e N.° 7065, del mes de julio del 2011. La municipalidad llama a concurso para la
incorporacion a pase a planta. El llamado es para aquellas personas que hubieran sido

contratados entre el 1 de enero del afio 1999 hasta el 31 de diciembre del 2006 (ver p. 98).

* N.° 7335, corresponde a los empleados comprendidos entre el 1 de enero del 2007 al

31 de diciembre del 2007.

*  N.°7652, del mes agosto del 2015. Llama a los empleados que hubieran sido contratado

durante el 1 de enero del 2008 a diciembre del 2013 (ver p. 100).

Mediante esta forma, el personal del &mbito municipal es Ilamado a incorporarse a la planta
de personal municipal. Sobre estas normas, cada &mbito laboral establece los mecanismos para
dicha incorporacion. Si bien el Tribunal de Cuentas tiene la facultad para nombrar su personal,

el llamado por la instancia del Organo de Contralor implica una demanda de ingenieria

'La Ordenanza N.° 7652 contempla a seis agentes que pasan a la planta de personal de la estructura organizacional
pertenecientes al Tribunal de Cuentas.
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presupuestaria en recursos materiales y humanos con que la misma no cuenta. Por ejemplo,
para la Ordenanza N.° 7065/11 el Presidente del Tribunal por Resolucion N.° 45/11 llamoé a

inscripcion para el régimen de incorporacion a planta permanente municipal.

Antes mencionado, pero necesario de recordar, es la multiplicidad de normas o las
restriccion de las mismas dentro de las organizaciones que posibilitan o restringen el proceso
de progreso del agente a la estructura organizacional (Longo, 2002, p. 39). ElI dmbito
organizacional del Tribunal Cuenta posee su propio reglamento interno. Esta facultad se
encuentra fundada en la norma fundamental, la Carta Orgénica que en la Segunda Parte del
Titulo IV del Capitulo Unico art. 89°, narra: “El Tribunal se constituye por si mismo y dicta su
propio reglamento interno (...) . De esta manera, implementa las facultades y atribuciones para
representar de manera grafica la estructura organizacional, disefar las politicas y practicas que
orienten el desarrollo de RR.HH. bajo los mecanismos que sefiala los siete subsistemas de
gestion de personas. Esto permitid desde la mirada analitica de la situacion problematica vivida

por los agentes pertenecientes al Tribunal de Cuentas Municipal.

Al analizar el proceso de progreso del agente dentro de la gestion del desarrollo,
necesariamente se debi6 indagar sobre las dimensiones especificas (Longo, 2002, p. 38). La
indagacion permitio echar luz sobre la utilizacion de los mecanismos de progreso. Este
diagnostico, rico en informaciones, otorgo el resultado que permite evaluar las politicas
implementadas que posibilitaron o pudieron obstaculizar la carrera administrativa del personal
en condiciones de acceder a la planta organizacional. Esta, mediante el trabajo de investigacion

dirimié el foco de indagacion.
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El personal accede al Tribunal de Cuentas porque el Organo de Contralor posee la facultad
para incorporar personas, para crear su propio reglamento, para establecer sus funciones y para
regular las relaciones contractuales. EI mecanismo de incorporacién vincula la gestion de
empleo. Este subsistema permite disefiar mediante una multiplicidad de politicas y préacticas
los flujos de movimiento por el cual las personas acceden, permanecen, se movilizan y
desvinculan de la organizacion. Estas politicas estan orientadas a garantizar que los procesos
de promocidn y carrera posibiliten la igualdad en oportunidades. De esta manera, la garantia
en la promocion y el ascenso del agente dentro del ambito se funda en los principios de
eficiencia, capacidad, conocimientos y mérito que permiten orientar la gestion del desarrollo

de los agentes (Longo, 2002, p. 28) .

La primera forma contractual de acceder al érgano de contralor es mediante la designacion.
Esta es una relacion contractual transitoria determinada por un tiempo. Las funciones las
establece mediante un reglamento interno que solo sefiala funciones de la alta direccion;
precisamente, las facultades de los miembros elegidos. El reglamento interno es modificado

por disposicién del propio Tribunal.

La gestion del empleo utiliza politicas de incorporacion que garantizan el buen
funcionamiento del subsistema. Este disefia politicas que planifican las funciones y requisitos
de los puestos porque ademas se interconecta con otros subsistemas para gestionar el RR.HH.
dentro de las organizaciones (Longo, 2002, p. 27). El Tribunal de Cuentas emplea a su personal
utilizando la forma contractual denominada contrato de servicio. Este permite acceder al

RR.HH. al Organo de Contralor. La designacion modifica la estructura organizacional del
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Tribunal de Cuentas Municipal. Esto es porque la atribucion facultada por Carta Orgéanica
permite modificar la estructura, es decir, el organigrama se reestructura y, en consecuencia, la
partida presupuestaria del Tribunal de Cuentas también se modifica. Sin embargo, para el caso
de contrato de servicios debe la decision la determina la partida presupuestaria municipal; con
lo cual, el Tribunal necesita justificar ante el Poder Ejecutivo la necesidad de contratar el nuevo
personal. Asi son establecidas las atribuciones del Tribunal, fundadas en la Carta Orgéanica,
Segunda Parte del Titulo IV del Capitulo Unico art. 89°: “(...) Designa y renueva su propio
personal y establece su propia estructura organica. Por implementacion del articulo
establecido en la Carta Orgénica, los reglamentos internos son modificados ante la necesidad
organizacional; el Tribunal en el periodo de estudio se obtuvo los siguientes Reglamentos

Internos:
- Reglamento Interno del Tribunal de Cuentas N.° 17/2011;

- Reglamento Interno del Tribunal de Cuentas N.° 17/2012 aprobado por Resolucion del

Tribunal N.° 59/2013 (ver p. 102);
- Reglamento Interno del Tribunal de Cuentas N.° 11/2015.

Del analisis de los reglamentos internos se observa que no esta priorizada como politica de
RR.HH., en cambio si se hace hincapié en la necesidad de gestionar el empleo. De esta manera,
en el Reglamento Interno de la Resolucion del Tribunal de Cuentas Municipal N° 17/2012 art.
10°, sefiala lo siguiente: “El Tribunal de Cuentas en pleno determinara su planta de personal

mediante designaciones y/o contrataciones, (...)".
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La gestion de las personas en las organizaciones debe garantizar la igualdad en

oportunidades. Por eso, es necesario que contemple politicas fundadas en la transparencia y

equidad. De esta manera, el proceso de reclutamiento y seleccion se debe llevar a cabo

mediante procedimientos fiables, que eviten la arbitrariedad, el clientelismo y los amiguismos.

Estos organigramas revelan la existencia de coherencia entre las necesidades organizacionales

y los intereses individuales. Pero, ademas, las representaciones organizacionales no solo

reflejan el nivel jerarquico sino que buscan el reconocimiento profesional y este puede ser

representativo en el nivel horizontal (Longo, 2002, p. 39).

El andlisis de las caracteristicas de la planta de personal del Tribunal de Cuentas Municipal

fue importante para la identificacién de competencias. Asi se muestra a continuacion:

Tabla 2: Clasificacion de los empleados por las funciones a desempefiar en los puestos del

Tribunal de Cuentas.

Por Afio
Funcién 2010 2011 2012 2013 2014 2015

Cargos electivos 3 3 3 3 3 3
Servicios gene- 1 1 1 1 1 2
rales

Administrativos 5 5 7 8 10 12
Directivos 1 1 1 1 1 2
Secretarios 2 2 2 2 2 3
Total 12 12 14 15 17 22

Tabla 3: Clasificacion del Personal segun su nivel de formacion.
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Nivel de for- Afo
macion
2010 2011 2012 2013 2014 2015

Primario in- 0 0 0 0 0 1
completo
Primario 1 1 1 1 0 0
Secundario In- 2 2 3 3 4 4
completo
Secundario 5 4 6 5 6 11
Terciario In- 2 - 2 2 1 0
completo
Terciario 1 2 2 2 3 4
Universitario 1 1 0 0 1 1
Incompleto
Universitario 2 2 2 2 2 3
Total 12 12 14 15 16 22

La planta de personal del Tribunal de Cuentas se identifica por las competencias segun el

Referencial de Competencias Iberoamericana (lacoviello, 2016), el Tribunal de Cuentas

Municipal presenta la estructura de un diccionario de competencias Cuadro Referenciales de

Competencias por nivel de estudios (ver pag. 137).

Sin lugar a dudas, la cultura organizacional e identificacion de las competencias son
elementos necesarios para comprender el andlisis de las politicas implementadas de RR.HH.
Esto es esencialmente valioso conocer los valores, creencias, costumbres, conocimientos,
aptitudes, actitudes, saberes, experiencias que cuentan las personas de un &mbito laboral. No
obstante ello, cuando la organizacion gestiona el RR.HH. debe tener presente que el resultado
se obtiene teniendo contemplando a las personas. A estas se las observa mediante dos formas:
una en el grado de adecuacion al dimensionamiento cuantitativo y cualitativo que tienen las

personas y, la otra, en las conductas observables en sus puestos de trabajo (Longo, 2002, p. 11).
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La cultura organizacional del poder de contralor se funda en los valores firmes como el
respeto, la integridad de las familias, la importancia de la vida, las creencias, la solidaridad, el
respecto y la honestidad. La organizacién municipal reconoce al RR.HH. por el tiempo
transcurrido en la misma, politica que el sindicato acompafia para los procesos de gestion de
empleo porque también ofrece reconocimiento a aquellos empleados que en el transcurso de
los afios prestaron servicios. Es a partir de las politicas de desvinculacion que se le extingue la

relacion contractual con la organizacion pasando a ser el sector pasivo de la organizacion.

La dotacion de personal estuvo conformada a lo largo del periodo de estudio por total de
veintidos personas que comparten el &mbito organizacional y conforman el ambito del Tribunal
de Cuentas Municipal. Este ambito se conforma con agentes que desempefian tareas de
servicios generales, funciones administrativas, funciones directivas, funciones estratégicas
como asesores legales y contador publico y la ademas se conforma con los representantes
elegidos democréaticamente. Ellos son participes activos de las actividades antes descriptas
como asi también de actividades de caracter social buscando la integracion del personal. El

compartir estos espacios, genera lazos solidarios, de compromiso y respeto por el otro.

En el diagndstico de competencias se identificaron el desempefio de las personas en los
puesto y el equipo de trabajo (lacoviello, 2016, p. 7). Las competencias identificadas mediante
atributos y comportamientos se las conoce como competencias transversales, directivas y
profesionales. Las competencias transversales identifican al agente con la organizacion porque
permiten desarrollar las capacidades necesarias para conseguir la mision, las funciones y las

expectativas de la organizacion misma. Las competencias directivas son aquellas que
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contribuyen a la coherencia estratégica de la gestion de politicas, complementan y articulan los
objetivos con los resultados de la organizacion. Las competencias profesionales que no
implican responsabilidad de conduccion sobre otras personas, el peso de su responsabilidad

implica en la especificidades de las tareas de su puesto (lacoviello, 2016, p. 21). Segun detalle:

Tabla 4: Clasificacion del Personal segun el tipo de Competencias (lacoviello, 2016)

Competencias Afo

2010 2011 2012 2013 2014 2015
Transversales 2 2 4 4 4 8
Directivas 4 4 4 4 4 3
Profesionales 6 6 6 7 8 8
Total 12 12 14 15 16 22

La identificacion de un diccionario de competencias permite contar con indicadores que son
utilizados en los planes de carrera (lacoviello, 2016). Ajustando las necesidades

organizacionales con las expectativas de los empleados.

El 6rgano de contralor desarrollé politicas que fomentaron los aprendizajes necesarios; pero
no siempre existio coherencia entre las necesidades de las organizacionales y los intereses
individuales, esto puede ser indicador de discrecionalidad en los agentes al momento de ser
evaluados (Longo, 2002, p. 38). Con respecto a las politicas de gestion del desarrollo que
orienta la dimension de formacién, la documental sefial6 que durante el periodo 2010 - 2015
no han sido prioridad en el Poder de Contralor, ya que la informacién recabada permitié sefialar
la desarticulacion que existe en la gestion del desarrollo entre las necesidades organizacionales

y los intereses individuales. Prosiguiendo, la informacion que se obtuvo con respecto a la
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politica de la dimension de formacién es que el 6rgano de contralor municipal planifico
capacitaciones implementadas en cursos y charlas. Estos cursos dictados fueron cinco cursos;
de los cuales, dos del inc. 3) y inc. 4) correspondieron a politicas del Tribunal por pertenecer
al Secretariado Permanente de Tribunales de Cuentas de la Argentina. Con respecto, a esos dos
cursos que implement6 el organismo de contralor municipal en cooperacion con el organismo
de nivel nacional surge acotar que la politica de profesionalizar al RR.HH. centraba sus
objetivos a satisfacer necesidades organizacionales de nivel provincial. Esto se explica ya que
sus facultades, la del Secretariado tienen capacidad institucional de nivel provincial no
municipal; con lo cual, las necesidades de los tribunales municipales no coinciden con las
problematicas provinciales. A continuacion se detallan los cursos desarrollados: Listado de

Capacitaciones

Tabla 5: Politicas y Practicas que garantizaron el aprendizaje (Longo, 2002) en el Tribunal de
Cuentas

Capacitaciones Capacitaciones periodo de estudio
2010 2011 2012 2013 2014 2015
Total 0 0 0 2 1 0

1) Taller de Fondos Permanentes 2004.
2) Curso de Produccion de Textos Modulo I, 11y 111 2008.

3) Ciclo de Conferencia de Responsabilidad Social y la Garantia de Independencia de los

Organos de Control 19/20 2013.

4) Control de Obra Publica 24 y 25 abril 2013.
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5) Curso Introductorio de Presupuesto, Sistema de Control y Contrataciones 2014.

De esta manera, la gestion de las personas alcanza su eficacia en sus politicas de desarrollo
al disefiar a las mismas teniendo prioridad entre los intereses las personas y las necesidades
organizacionales. Al no desarrollar los procesos que se correspondan con una moderna gestion
de RRHH., tales como reclutamiento, seleccion, evaluacién de desempefio, considerando
criterios de mérito e idoneidad, los empleados estan sujetos a decisiones de arbitrariedad y
clientelismo dependiendo del grupo partidario mayoritario que rija en el momento (Longo,
2002, p. 40). La eficacia de las politicas y practicas de las areas de la gestion del desarrollo de
RR.HH. dependeran de la organizacion. Esta es la que desarrollara su capacidad organizacional
vinculando la necesidad de la institucion con las expectativas de las personas que alli trabajan.
En este sentido, es fundamental disefiar planes de carrera mediante diagndsticos institucionales

fiables que garanticen la informacion otorgada.

Los temas tratados hasta el momento en este apartado, plantearon algunas dificultades en la
implementacion de la carrera administrativa del personal municipal pertenecientes al RR.HH.

del Tribunal de Cuentas. Este tema sera desarrollado en el siguiente capitulo.
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CAPITULO I11

PRINCIPALES OBSTACULOS Y DIFICULTADES PARA LA PUESTA
EN MARCHA DE LA CARRERA ADMINISTRATIVA EN EL TRIBUNAL
DE CUENTAS DE VIEDMA
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Antecedentes del proceso de pase a planta en la Municipalidad de Viedma

En los dos capitulos anteriores se presentaron el marco teorico y los principales antecedentes

que sustentan esta investigacion y que guiaron el trabajo de campo.

En el proceso de investigacion fueron consideradas las perspectivas teoricas de los autores
(Longo, 2002) y (lacoviello, 2016), que sirvieron para reflexionar sobre las politicas y practicas
de gestion del desarrollo de RR.HH. que surgen dentro de las organizaciones y la coherencia
en su implementacién. A su vez, se analizé en qué medida la gestion del desarrollo permite
satisfacer necesidades organizacionales e intereses individuales de los agentes del Tribunal de
Cuentas Municipal de Viedma. Las informaciones que se obtuvieron mediante las entrevistas
hechas a los actores claves como el Intendente, el Presidente del Tribunal, los agentes del
Tribunal de Cuentas. La perspectiva analitica surgi6 del diagnostico realizado a la poblacion,
la misma permitié comprender la manera en que se implementaron las politicas y practicas de
la gestion del desarrollo en el personal del Tribunal. Es por eso, que los antecedentes del
proceso de pase a planta en la Municipalidad de Viedma posibilitaron conocer como inicia el
proceso de avance del empleado en la organizacion y cdmo se disefian las politicas de gestion

de las personas.

De las entrevistas realizadas al personal que accedié al ambito municipal mediante los
procesos de pase a planta se obtuvo valiosa informacion que da cuenta de las acciones llevadas
a cabo para el proceso de carrera del empleado perteneciente al Tribunal de Cuentas. El 6rgano
de la funcidn publica analiza y proyecta la viabilidad de la incorporacién de agentes a planta

permanente; de esa forma, comienza el proceso segun lo establece la norma que regula el
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régimen de la mesa de la funcion publica municipal, Ordenanza N.° 3253, art. 1° “(...)
modificacion de las estructura organizativas, el ingreso, el desarrollo, carrera, deberes y

derechos del personal y de la nueva estructura”.

En el periodo que se investigd se sancionaron tres ordenanzas N.° 7065/11 — N.° 7335/2013
— N.° 7652/2015 (ver p. 61) que regularon el pase a planta de los agentes en el &mbito
organizacional de la Municipalidad. Los tres proyectos de ordenanza estuvieron tratados por la
6rgano de la funcion publica municipal conformada por integrantes del Poder Ejecutivo,
gremio y sindicato municipal. Las asociaciones gremiales de la Municipalidad son dos; el
gremio denominado UPCN (Unio6n del Personal Civil de la Nacion) y el sindicato Ilamado
SOYEM (Sindicato de Obreros y Empleados Municipales). Los lineamientos de la que se

implementan en el érgano de la funcién puablica fueron:

e Profesionalizar y jerarquizar la administracion municipal mediante el desarrollo de los
recursos humanos necesarios y adecuados para el eficaz y eficiente funcionamiento de sus

instituciones.

e Contribuir a modernizar y a mejorar la racionalidad de las estructuras organizativas, de modo
que respondan cualitativa y cuantitativamente a las necesidades sociales y a las politicas que

adopte el Gobierno Municipal.

e Articular la administracion del personal con las necesidades organizacionales y con la

politicas remunerativas y financieras (Ordenanza N.° 3253, art. 2)”.

El 6rgano de la funcién pablica es el ambito que promueve la instancia de dialogo entre las

entidades gremiales y el poder ejecutivo para negociar posibilitar un ordenamiento salarial y el
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desarrollo normal de las relaciones laborales del estado municipal. Este ambito planifico las
politicas y préacticas que disefian e implementan el proceso del llamado a concurso ajustandose
a todas las normas vigentes tales como la Carta Organica, la Ordenanza N.° 2329/89- N.°
3253/1995. Por lo tanto, cuando quedo acordado entre las partes, los requisitos que promovian
la profesionalizacion, la jerarquizacion del empleado municipal y la viabilidad presupuestaria
se presentd como proyecto de Ordenanza al Concejo Deliberante!?. De esta manera, los
concejales aprobaron el proyecto y formalmente quedd establecidas la Ordenanza N.°
7065/2011, N.° 7335/2013 y N.° 7652/2015 , 0 sea, paso a ser el marco juridico que reguld el

acceso del personal municipal en condiciones de pasar a planta.

El intendente es el jefe de la administracion municipal en sus funciones otorgadas por el a
Titulo 111, Capitulo I, articulo 83 del inc. 2, establece: son funciones del Poder Ejecutivo
promulgar, publicar y hacer cumplir las ordenanzas sancionadas por el Concejo Deliberante.

Al respecto, respondi6 sobre el tema el Sr. Intendente:

Con respecto al pase a planta nosotros (o sea el Poder Ejecutivo) siempre tuvimos el criterio
de intentar poner como consigna: adscribir al personal que se encuentre dentro de uno o dos
periodos antes de que se implemente el pase a planta. Y eso, es fundamentalmente en beneficio
de no tomar como botin de guerra al empleado; si no facilmente, con esa politica que es aceptada
casi por todos, el ejecutivo podria pasar a planta al personal que rapidamente ingresa como
contratado y que yo (refiriéndose a los tres poderes) nombre. Entonces, si se hace un analisis de

los procesos historicos de pase a planta; el mismo sefialaria el nivel de corte de estos criterios

12F| Concejo Deliberante es uno de los tres poderes de la administracién municipal en los articulos N° 3), 9) y 10)
establece las funciones que implementacion la politica del pase a planta del personal municipal.
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que estamos hablando. Porque seria muy facil nombrar (adscribir) al pase a planta a un monton
de gente y dejarle el problema al que viene después. Son criterios que sostuvimos (Poder
Ejecutivo) a traves del tiempo que nos costo mantener; hasta con el empleado pero que a mi me
parecen que son muy saludables. No sé si estos criterios habria que generarlos como muchos
politicas futuras para que el propio intendente jamas pueda hacer ingresar a planta permanente
a la propia gente que contrata; porque sino uno realmente termina dejando estructuras
favorables,; estructuras “quizas” de propia voluntad politica y eso yo lo tomo con mucho cuidado;
si Vos ves los cortes hay algunos cortes medios extrafios que significan lo que te estoy contando

(ver p. 116)Entrevista_Intendente. Extraido de la entrevista al Sr. Intendente

En cuanto a las politicas del area de planeamiento y desarrollo de la Municipalidad de
Viedma, no se implementaron de forma coherente sea por el régimen del Estatuto y

Escalafén del Empleado Municipal debido a dos razones:

» Laprimera, el area de planeamiento y desarrollo corresponde a la estructura del Poder
Ejecutivo, es decir que el disefio de las politicas y practicas de gestion del desarrollo de
RR.HH. son estrictamente para su &mbito organizacional y no contemplan al personal
del Poder de Contralor. En el desarrollo de la investigacion se determiné que la Carta
Organica es ley fundamental que rige la organizacion de todo ambito municipal. La
misma divide la organizacion en tres poderes con sus facultades, atribuciones y

capacidades institucionales.

* La segunda razén se interpreto al observar la representacion de la estructura
organizacional que posee el Tribunal de Cuentas (Organigrama ver p. 115), ya que la

estructura no posee ningun area especifica que disefie politicas y practicas de gestién
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de RR.HH. por consiguiente, este supuesto sefiald incoherencia es por la inexistencia y
por el desconocimiento de la gestion integral de personas. Es por esto, que las
dificultades que obstaculizaron la implementacion de la carrera administrativa del
personal adscripto en el Tribunal de Cuentas se corresponden al desconocimiento de
los responsables de la institucion sobre la cuestion, y en poder entender la importancia

de contar con el area especifica que gestione el desarrollo de RR.HH.

Es por eso, que el llamado a pase a planta también tuvo una serie de obstaculos y dificultades.
La implementacion de la politica de desarrollo de RR.HH. en el proceso de la carrera
administrativa se delinea a través de la Ordenanza N.° 2329/88. Las personas que estaban en
condiciones de pasar a planta permanente fueron ordenadas, en el escalafon, clasificadas
mediante las normas instauradas en el Estatuto y Escalafon del Empleado Municipal. La
evolucion en el proceso de avance estuvo articulada por dos mecanismos; uno es la promocion
y el otro la carrera. EI primero designé al proceso como el ascenso de un agente de un grupo
ocupacional a otra categoria superior. EI mismo puede ser por concurso o automaticamente
por antigliedad (Ordenanza n.° 2329, articulo 123° inc. €). El segundo mecanismo se aplicé al
progreso del agente en el grupo profesional en el cual desempefia tareas (Ordenanza N.° 2329,
articulo 123°inc. f). Asu vez, lanorma se complement6 con el articulo 5°: El acceso a la planta
permanente de la Administracion Municipal se efectuara a partir de la categoria minima de
ingreso correspondiente al agrupamiento en el que el agente se viene desempefiando,

computando la antigiiedad que registre como contratado (Ordenanza N.° 2329).
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La Ordenanza N.° 7065/11 implemento el llamado a incorporacion de los empleados de
caracter temporario contratados en el periodo correspondiente entre el uno de enero de 1999 y
el treinta y uno de diciembre de 2006 bajo la forma de locacidn de servicios. Los agentes que
estaban en condiciones de iniciar el proceso de avance de la carrera administrativa eran dos. El
fundamento de la ordenanza es avanzar en las politicas de RR.HH., que en su aplicacion trae

la estabilidad laboral. La Ordenanza N.° 7065/11 en su articulo 1, sefiala:

Establecer el régimen de incorporacién a la planta permanente de la Administracién
municipal del personal temporario que hubiese sido contratado entre el dia 01 de enero de 1999

vy 31 de diciembre de 2006 ambos inclusive, bajo la forma de locacion de servicios (...).

En el poder de Contralor los agentes que cubrian con los requisitos fueron dos; por eso el
Tribunal de Cuentas por Resolucion N.° 45/11 resolvid Ilamar a los agentes contratados en

condiciones para ingresar a la planta del municipio, como cita el articulo 1°:

Llamar a inscripcion para el régimen de incorporacion a planta permanente al personal
temporario que hubiese sido contratado entre el dia 01 de enero de 1999 y el 31 de diciembre de
2006 ambos inclusive, bajo la modalidad contrato de locacién de servicios. La apertura de la
inscripcion para el concurso de oposicion se fijara desde el dia 11/10/11 hasta el 14/10/11 ambos
inclusive en el Tribunal de Cuentas Municipal, por las categorias y los agrupamientos que se
detallan a continuacion: agrupamiento servicios generales 13 y agrupamiento administrativo 11

(ver p. 117)Resolucion_45 Resolucién Tribunal n.° 45/11.

La Ordenanza N.° 7065/11 incluyo a dos agentes que cumplian con los requisitos; las dos
personas poseian mas de ocho afios de permanencia en el ambito laboral. Asi se expresa al

respecto uno de los agentes:
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Estuve ocho afios contratado cuando me lleg6 el llamado a pase a planta. Basicamente, hacia
anos que esto no sucedia, creo que fue en el 2003, cuando hubo un pase a planta, pero de muy
pocas personas. Entonces, para nosotros, que llevamos afios contratados fue una alegria
bastante grande porgue era la oportunidad de que muchos pasaran a planta. Anexo: Extraido de

la entrevista al RR.HH. del Tribunal de Cuentas (ver p. 120)Entrevista_al_personal .

El segundo llamado corresponde a la Ordenanza N.° 3535/2013. Los requisitos no

contemplaban a ningun agente de los que prestan servicios en el Tribunal de Cuentas.

En el tercer llamado a incorporacion, el Tribunal de Cuentas en condiciones de acceder al
proceso de pase a planta fue cinco agentes. La Ordenanza baso6 su fundamento en las politicas
de desarrollo de RR.HH., que otorgaban la estabilidad del empleado municipal. Su parte

resolutiva establecia:

(...) Establecer el régimen de incorporacion a la planta permanente de la Administracién
Municipal del personal temporario que hubiese sido contratado entre el 01 de enero de 2008 y

el 31 de diciembre de 2013, bajo la forma de locacién de servicios.

El presente régimen abarcara al personal temporario que se encuentre prestando servicios
en el Municipio de Viedma y cuya funcion reviste caracter permanente, debiendo reunir los
requisitos y aceptar las exigencias que se establecen en la presente norma. Anexo: Ordenanza

N.° 7652/15, articulo 1°.

Los agentes comprendidos en esta norma inicialmente fueron seis, pero al concluir el
proceso solo accedieron cinco agentes a la planta municipal. La cantidad de afios de espera del
Ilamado a incorporacion difiere de uno a otro agente, pero el maximo estuvo dentro de los siete

y el minimo dentro de los dos afios. A diferencia del primer llamado, dado por Ordenanza N.°
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7065/11 en donde el Organo de Contralor convocaba a concursar a los agentes, este llamado
no contd con una resolucion del Tribunal de Cuentas. Sino que los agentes fueron Ilamados por
cédulas de notificacion personal. Estas fueron implementadas por la Direccién de Desarrollo y
Planeamiento, perteneciente a la Subsecretaria de RR.HH. del Poder Ejecutivo. Transcribo a

modo de ejemplo, uno de sus parrafos del considerando:

(...) Notifico a Usted (...) que se encuentran en condiciones de incorporarse a la planta
permanente un total de sesenta y seis (66) agentes contratados que dependen del Poder Ejecutivo,
seis (6) agentes contratados que dependen del Tribunal de Cuentas y seis (6) agentes que

dependen del Concejo Deliberante. Cedula de notificacion N.° 145/11.

Para la implementacién de la Ordenanza, el Sr. Intendente refrenda por Decreto y establece
los lineamientos a utilizar para el disefio del proceso de pase a planta. Los agrupamientos de
los agentes pertenecientes al Tribunal de Cuentas sumaron cuatro por el agrupamiento

administrativo y dos por el agrupamiento servicios generales.

Estos lineamientos permitieron agrupar y clasificar la categoria; los agentes firmaron la
notificacion por el agrupamiento y la categoria que van concursar; la primera notificacion N.°
145/11 se encontraba mal agrupada por consecuencia la categoria también; el error lo detecto
el agente. Este error no solo tiene alcance a este agente del Tribunal de Cuentas en particular
sino que la errénea interpretacion de la norma Ordenanza N.° 2329/88 también perjudicaba a
los agentes que presentaban la misma condicién; por lo que de idas y venidas interviene la

Coordinacion Legal y solicita la intervencion del Fiscal Municipal.
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Las competencias del Fiscal dispuestas por la Carta Organica dispone en el articulo 94°: (...)
a velar por la legalidad y legitimidad de los actos de su administracion. Este articulo le
permitio dirimir la situacion juridica; la misma propino la validez e interpretacion del articulo
126°: “Comprende al personal con titulo universitario oficialmente reconocido, que se
desempefie en tareas de su especialidad, no incluido en otros agrupamientos (Ordenanza N.°

2329).

Y correspondiendo al articulo 127°:

El ingreso a este agrupamiento se producira por la categoria 9 para los profesionales con
planes de estudio de hasta tres afios, por la categoria 8 para los profesionales de 3 a 4 afios,
categoria 7 de 4 a 5 afios y categoria 6 para los profesionales de 5 a mas afios (Ordenanza N.°

2320/88).

El Fiscal Municipal por Dictamen N.° 206/11 resolvio la situacion juridica y esta fallo
favorecié a todos los agentes municipales que se encontraron en estas condiciones; en el

Tribunal de Cuentas dos agentes obtuvieron el derecho:

(...) Efectivamente los articulos 134°y 141° que refieren al nivel medio. Si fueran Terciarios
deben estar incluidos en el Escalafon Profesional, articulo 126° del Estatuto. Que en
consecuencia deben reagruparse y recategorizarse a los agentes con titulo terciario segun lo
previsto en los articulos 126°, 127° y 128° de la Ordenanza N.° 2329/88. Anexo: Cedula de

Notificacion N.° 446/15(Cedula_446 ver p. 135).

A partir de ese momento cambio la situacion de dos agentes pertenecientes al Tribunal de

Cuentas; el dictamen N° 206/ 15 favorecio a dos agentes con titulos terciarios y con desempefio
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en funciones especificas. Los empleados se reagruparon y las condiciones para concursar en el
pase a planta determinaron que su condicion de concurso fuera por el agrupamiento profesional.
Pero el Dictamen N° 206/15 no solo fue para el Tribunal de Cuentas sino que tuvo alcance a

otros empleados.

Las dificultades que se identificaron en los dos Ilamados devinieron de la erronea
interpretacion de la norma. Con respecto, a los obstaculos la situacién es diferente. Porque la
direccion de Planeamiento y Desarrollo del RR.HH. es parte de la estructura del Poder
Ejecutivo. Esto delimita las competencias institucionales ya que el Municipio de Viedma esta
conformado por tres poderes. Las vicisitudes originadas con el personal del Poder de Contralor
concernientes a las politicas de seleccion, evaluacion de desempefio, promocién y planes de
carrera estuvieron sujetas a decisiones directivas e incluso a intereses propios. El principal
obstaculo del personal del Tribunal de Cuentas es no contar con un area que disefie e
implemente politicas de gestién de RR.HH. Por el contrario, las politicas de desarrollo de
personas correspondiente al ambito municipal, si promocionaron y posibilitaron el inicio del

proceso de avance del agente municipal. La Resolucion del Tribunal N.° 164/15, sefiala:

Designar a partir del dia 01 de enero de 2016, en Planta Permanente Municipal por ajustarse y
haber cumplido los requisitos exigidos en la Ordenanza N.° 7652/15 y el Decreto P.E.M. N.°

788/15, a los agentes dependientes de este Poder de Contralor (...).

De esta forma, el objeto de las politicas y practicas de la gestion del desarrollo (Objeto p.
32), juega un papel esencial en el disefio de las politicas y practicas que gestionan el progreso

de las personas dentro una estructura organizacional. Al ser un area sensible de ser vulnerada,
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es necesario que el disefio de carrera articule con el area de las politicas y préacticas de

formacion.

La Guia Referencial Iberoamericana de Competencias Laborales en el Sector Publico
(lacoviello, 2016, p. 7), también posibilita que a través del concepto de competencia
(Competencias ver p. 28) se identifique la existencia de coherencia del ciclo laboral propuesto

por los subsistemas de gestion de personas de Francisco (Longo, 2002).

La implementacion de las politicas de promocidn y carrera que permiten el progreso del
empleado dentro de la Municipalidad de Viedma deberian ser disefiadas en cada ambito
organizacional. Porque, cada poder tiene la facultad para definir sus itinerarios de carrera (Carta
Organica; 2010, Titulo 1V, Capitulo Unico, art. 89°). Es el Sefior Intendente quién por Carta
Organica resuelve el acceso de los agentes a la planta municipal. Por eso, es necesario conocer
la postura del primer mandatario en materia de implementacién de politicas de desarrollo del
RR,HH., que disefian la carrera administrativa de los empleados municipales. Al respecto,

sostuvo:

El Ejecutivo intenta mantener un nivel de gastos que pueda asegurar dos aspectos
importantes que tiene la administracion. EIl primero, para que la gente que trabaje en el
Municipio pueda razonablemente estar remunerada respecto a las posibilidades que existen y el

segundo, para poder abastecer al vecino.

La verdad que podria, tener una mirada populista, ejecutar todo el presupuesto municipal a
pagar los mejores sueldos de este pais, pero después con que dinero desarrollo la obra publica.
Sin embargo, el municipio tiene un nivel de recuperacién de los sueldos que se implementa
generando los fondos de libre disponibilidad cincuenta (50%) por ciento para los sueldos y

Aguirre, Maria Cecilia

Técnica Superior en Administracion Piblica con Orientacion en Gestion del Estado
Pagina 82 de un total de 150



Centro Universitario Regional Zona Atlantica
Universidad Nacional del Comahue
Tesis en Gestién de Recursos Humanos

cincuenta (50%) por ciento para los gastos en obras. Sin embargo, un hecho historico es que hoy
la Municipalidad se encuentra en el sesenta 60% o 70% por ciento de los gastos de libre
disponibilidad. Porque el presupuesto esta compuesto por gastos especificos (dinero que no se
debe ejecutar) y gastos que si se pueden gestionar; Parte del dinero del presupuesto se destina a

sueldo y parte a la obra publica.

Ademas, otro valor importante de gestién que es necesario reflejar, el Ejecutivo paga los
sueldos estrictamente el primer dia habil del mes. Es un valor de la gestién que significa que
existe una ordenada y eficiente administracion municipal. Extraido de la entrevista al Intendente

Ing. José Luis Foulkes (2017).

La postura del primer mandatario reflejo los lineamientos que persigue en politicas de
gestion y en materia de RR.HH.; es asi que, los antecedentes del proceso de pase a planta
llevaron a comprender cuales fueron las dificultades y los obstaculos que transitaron los agentes
pertenecientes al Tribunal de Cuentas. Por eso, fue esencialmente importante la identificacion
de los criterios y la normativa tenidos en cuenta para la implementacién de la carrera

administrativa en el Tribunal de Cuentas Municipal, y que a continuacidn son presentados.
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Acciones y criterios adoptados para la seleccidn del personal en condiciones

de acceder en el Tribunal

Desde la creacion del ambito organizacional®?, la seleccion de personal gener6 distintas
normas contractuales; el personal por aquel entonces tuvo mecanismos contractuales por la
discrecionalidad publica; las decisiones con respecto a la seleccion del personal fueron
puramente clientelar; las decisiones produjeron la inestabilidad laboral del personal del
Tribunal de Cuentas. De esta manera, los procesos de reclutamiento y seleccion de RR.HH en

el 6rgano de contralor no han sido especificamente basados en los modelos estudiados.

Las acciones Yy criterios tomados en cuenta para la seleccion de RR.HH. se basan en las
politicas y practicas de gestion de desarrollo que permite agrupar y otorgar un escalafon, a

saber:
» Elaboracion de los requisitos para acceder a la organizacion;
+  Planificacion que se elaboraba para que el agente se adscriba al Organo de Control y;

* Formulacion de las politicas que establecen los mecanismos de evolucion del agente

dentro de la carrera laboral y su vinculacion con el beneficio en la compensacion.

Segun (Longo, 2002, p. 38), las politicas y practicas que gestionan la carrera administrativa
interactdan con tres subsistemas mas; del cual, obtiene informaciones que se recolectan del

subsistema de gestion de empleo. La gestion del empleo en el poder de Contralor se implementd

13En el Tribunal de Cuentas Municipal las primeras personas que pertenecieron a la estructura organizacional
fueron mediante el marco juridico establecido por la Ordenanza N.° 7065/11.
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a través de dos mecanismos contractuales; uno fue generado a partir de las designaciones del
Organo de Contralor y el otro, a través del contrato de servicios regulado por el Municipio. Es
atribucion del Tribunal de Cuentas designar a su propio personal segun lo establece la Carta

Organica, Titulo 1V, Capitulo Unico, art. 89:

El Tribunal de Cuentas se constituye por si mismo y dicta su propio Reglamento Interno. Elige
sus autoridades y elabora su proyecto de presupuesto anual y lo propone al Poder Ejecutivo.
Designa y remueve a su personal y establece su propia estructura organica (Carta Organica,

2010).

La facultad para elaborar su propio proyecto presupuestario le permite tener una partida
correspondiente al personal a contratar®; la partida presupuestaria muchas de las veces no es
suficiente; con lo cual, el Tribunal confiere la atribucion al Poder Ejecutivo; este bajo los
parametros presupuestarios y el marco juridico establecido en la Carta Organica regula el

acceso del personal al 6rgano de contralor.

El procedimiento administrativo correspondiente a la designacion del personal necesita de
la aprobacion de los Miembros del Tribunal; la aprobacion del acto administrativo es mediante
una resolucion; este acto depende de las competencias de por lo menos dos (2) de los miembros

del Organo. El marco juridico que contempla a la resolucion es Reglamento Interno:

El Tribunal en pleno determinard su planta de personal mediante designaciones y/o

contrataciones, en conformidad a lo estipulado en el art. 7° del Estatuto y Escalafén del Agente

4Presupuesto Municipalidad de Viedma, corresponde al Tribunal de Cuentas: Jurisdiccién 1,3 — Gastos en

Personal F.F 111 c6digo por objeto del gasto: 11 Personal Permanente, 12 Personal Temporario.
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Municipal aprobado por Ordenanza N.° 2329 y las facultades conferidas por el art. 89° de la

Carta Orgénica (Resolucion T.C.M. N.° 17/2012, art.10°).

Las designaciones de personal modifican la estructura formal del Tribunal de Cuentas. La
estructura se disefia en funcion de las personas que acceden bajo la norma del articulo 10° del
Reglamento Interno. Las modificaciones disefiadas en el organigrama permitieron observar los
nombramientos de los nuevos agentes. Las politicas que gestionan la organizacién del trabajo
permiten disefiar las tareas a desempefar y las competencias de la persona que ocupara el
puesto (Longo, 2002). De esta manera, se observé el organigrama del periodo 2011, (ver p. 115)
que representa la estructura organizacional del Organo Municipal. Por todo lo expresado, quien
precisamente otorg6 informaciones sobre algunas vicisitudes del proceso de gestion de las

personas fue el Presidente del Tribunal de Cuentas (Entrevista Presidente ver p. 134). Asi

detall6 su experiencia:

Facultado por la Carta Organica desempefié funciones dentro del Tribunal de Cuentas por
doce afios. Durante los afios de mandato ejerci el cargo de funcionario politico tuve atribuciones
como vocal, vicepresidente y presidente. En aquellos afios la norma preestablecida presentaba
algunas falencias que no permitian la independencia total. La reforma de la Carta Orgéanica es
la que permiti6 dar un poco mas de individualizacion al Organo. Por ejemplo, antes los
nombramientos de los empleados del Tribunal los proponian los miembros del Tribunal y el

Intendente los firmaba por decreto; lo mismo sucedia con las bonificaciones.

Otro ejemplo es la descentralizacion de los poderes. Antes, los integrantes del Tribunal de
Cuentas eran designados por el Intendente. Con la creacién de la Carta Organica pasan a ser

elegidos por el voto popular, que permite la autonomia de las facultades. Pero, no del todo se
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produce la independencia, sino que es la reforma de la Carta Orgéanica la que posibilita la
independencia total de los deméas poderes. Por eso, hay que resaltar que el poder de Contralor
consigue con la reforma de la norma modificar algunos de sus articulos. Es asi que el Tribunal
de Cuentas adquiere una atribucion mas: ejecutar su propio presupuesto, que le permite
gestionar compras, contratar personal. No obstante, no es tan significativo porque es infimo.
Existe otro ejemplo: el Tribunal de Cuentas posee la atribucion para nombrar a su propio
personal. O sea, los empleados pueden concursar sus puestos dentro de la estructura
organizacional. Ademas, el Poder de Contralor esta facultado para liquidar los sueldos, aunque
era muy engorroso implementar toda una ingenieria con la que el Tribunal de Cuentas no
contaba. El Poder Ejecutivo desempefia la funcidn, o sea, en colaboracion les solicitdbamos que
liquide los sueldos y el drgano solo otorgaba la informacion. Extraido de la entrevista al

presidente del Tribunal de Cuentas Municipal.

El segundo supuesto, describe que los empleados pertenecientes al Tribunal de Cuentas
Municipal sufrieron obstaculos y dificultades para acceder al proceso de pase a planta que
perjudico su carrera laboral en la institucion, especialmente debido a la falta de apoyo por parte
de los funcionarios del area. Los obstaculos y las dificultades vividas por los agentes estuvieron
sujetas a la inexistencia de un plan de carrera que disefiard los itinerarios laborales que
orientaran el desarrollo de las personas. Ademas, las designaciones previstas en el Tribunal de
Cuentas retienen la carrera administrativa (Longo, 2002, p. 38), porque los puestos no son
implementados por concurso vulnerando los principios de mérito, igualdad de oportunidad y
capacidades. La investigacion al Tribunal de Cuentas reveld a través reglamento interno la
inexistencia de politicas que gestionaran el recurso humano. Al respecto, el Presidente del
Organo de Contralor opino:
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Durante las gestiones presididas en el Tribunal de Cuentas, el mismo contaba con todas las
reglamentaciones que la norma nos atribuia, por ejemplo: las resoluciones (“los ravioles,
nombre por el cual hace referencia a los organigramas, las misiones y funciones). Pero es verdad
gue en ninguno de los articulados del reglamento del Tribunal de Cuentas que resuelve las
misiones y funciones esté determinada alguna politica y préctica que gestione la carrera

administrativa.

La carrera administrativa se basa en el estatuto del empleado municipal. Este debe regirse
en el Concejo Deliberante, en el Poder Ejecutivo y en el Tribunal de Cuentas porque es uno solo.
Es mas, la carrera administrativa no se hace en funcion de los afios de antigiiedad sino en el que
mas sabe, el que mas estudia o sea el que mas se capacita. A partir del afio 1983, la carrera
administrativa se perdid; de ahi para acé fue todo un compromiso politico. La implementacién
del progreso del empleado se abandona para implementar politicas tendientes a intereses

politicos o de amiguismo. Extraido de la entrevista al presidente del Tribunal de Cuentas.

Las informaciones otorgadas por el principal referente del Tribunal de Cuentas pusieron de
manifiesto cuales fueron los criterios adoptados y la normativa para la seleccion del personal

en condiciones de acceder al ambito de contralor municipal.

Del trabajo de campo, la investigacion se detuvo en las capacitaciones que fueron
implementandose a lo largo del periodo estudiado en consecuencia, las informaciones
evidenciaron la ausencia planificaciones tendientes a desarrollar su RR.HH. La documental
determind a través de un (Listado ver p. 69) que las capacitaciones no han sido tenidas en

cuentas como una politica de gestion del desarrollo dentro del Tribunal de Cuentas Municipal.
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Sin embargo, es preciso sefialar la siguiente observacion: existié en el Tribunal de Cuentas
el Acta n° 552 del afio 2012 que redacta que el Organo de Contralor es invitado a asistir a la
reunion denominada “2* Reunion Anual del Secretariado Permanente del Tribunales de
Cuentas, Organos y Organismos Publicos de Control Externo de la Republica Argentina®®.
Cabe destacar que esto no determind una politica del area de formacidn, pues en ninguno de
sus actos administrativos quedd redactado cual era la mision que tenia el Tribunal de Cuentas
al integrarse al Secretariado Permanente. En la entrevista el principal referente del Tribunal de
Cuentas sefial6 la postura que él mantiene sobre la carrera administrativa dentro del Organo de

Contralor. Desde su relato, el Presidente del Tribunal de Cuentas describi6:

La carrera administrativa es algo que le hace al empleado exigirle que cada dia aprenda mas.
El que aprende més asciende dentro de la estructura organizacional en la que desempefia sus
funciones. En sintesis, coincido con el presidente de la nacién cuando su politica de gestion
orienta a las organizaciones publicas que desarrollen servicios civiles de mérito normados por

una carrera administrativa.

Con respecto a las capacitaciones durante las gestiones desempefiadas implementé las
normas establecidas en la Carta Organica, principalmente en materia de personal. Los
organigramas demuestran la cantidad de personas que fueron desempefidndose. El Tribunal de
Cuentas no es un refugio de personas. La intencion politica durante mi gestion fue que la gente

aprendiera, hiciera cursos, se capacite y trabaje.

15 El Secretariado Permanente de Tribunales de Cuentas de la Republica Argentina es una asociacion civil,

constituida por los Tribunales de Cuentas de las Provincias, Municipios y Organismos Publico de control externo.

Cuenta con una estructura organizacional que les permite realizar asistencia técnica, capacitacién, estudio y
especializacion en las materias relativas al control y fiscalizacion de la hacienda publica.
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El estatuto rige para los tres poderes. Cada poder reglamenta bajo las atribuciones que la

Carta de poder de cada uno lo deja o lo agarra.

La carrera administrativa dentro del Tribunal de Cuentas puede ser disefiada e implementada
bajo el marco juridico establecido en las diferentes ordenanzas y reglamentos. Pero en el
Tribunal de Cuentas no se cumplié porque hubo otros intereses que demandaban otros grupos.
La verdad que el RR.HH. perteneciente al Organo de Contralor esta en condiciones de concursar
y ascender dentro la estructura organizacional. Extraido de la entrevista al presidente del

Tribunal de Cuentas Municipal.

La indagacion al Presidente del Organo de Contralor permitié comprender algunas de las
situaciones vividas por el RR.HH. Su creacién y contexto politico determinaron las politicas
que se implementaron en virtud de su personal. El contexto politico y social del Tribunal de
Cuentas es de perfil democratico. Por esto, las politicas delineadas por los representantes estan
dirigidas dentro de un ambiente politico partidario; representantes elegidos por la comunidad

gue cohesionan entre diferentes grupos de interés.

Por lo expuesto hasta el momento en los relatos, fue pertinente indagar en los involucrados,
reales protagonistas que vislumbraron por su aporte de informacion, la inexistencia de politicas
y practicas de desarrollo dentro del Tribunal de Cuentas (Longo, 2002, p. 39) y (lacoviello,
2016, p. 5). En este sentido, el personal del Tribunal de Cuentas narrd sus experiencias en
materia de las orientaciones de su desarrollo profesional y avance dentro de la estructura

organizacional en la cual prestan servicios, a continuacién se describe:

El Tribunal posee un Reglamento Interno que especifica en sus articulados las atribuciones

que los integrantes de la institucion poseen. En materia de personal solo especifica la capacidad
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para contratar su propio RR.HH. pero no determina nada del progreso de avance del personal
en la estructura organizacional del Tribunal de Cuentas. Extraido de la entrevista al personal

agrupamiento administrativo del Tribunal de Cuentas

Desconozco alguna norma especifica que tenga el Tribunal de Cuentas que sefiale el proceso
de avance del personal. Es mas, nunca accedi al Reglamento Interno ni al organigrama.
Desconozco que es una estructura de cargo. Extraido de la entrevista al personal del

agrupamiento administrativo Tribunal de Cuentas

En el Tribunal de Cuentas existe un Reglamento Interno que es modificado por cada gestién
que transita, también existe un organigrama. Con respecto, a la estructura de cargo no
comprendo la diferencia con el organigrama. Puedo dejar claro que no existe norma interna que
planifique el progreso del personal dentro de la institucion por que he leido las normas que rigen
en el Tribunal de Cuentas. Extraido de la entrevista al personal agrupamiento profesional del

Tribunal de Cuentas

El aporte que arrojaron las entrevistas, hasta el momento, enmarcaron los criterios y las
acciones que el Organo de Contralor ha tenido en materia de politicas y practicas de gestion de
desarrollo de su personal. En el periodo investigado, la informacién reveld la ausencia de
politicas que fomenten los aprendizajes necesarios para satisfacer las expectativas de
promocion de su personal. También, esas politicas no cubrieron la demanda de las necesidades
organizaciones del ambito de estudio. Es decir, la gestion de formacion es necesariamente un
requisito basico para la implementacion de politicas y practicas de gestion de desarrollo (Longo,

2002, p. 40).
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Es fundamental, recordar que la gestion del desarrollo cumplimenta su objeto al
planificar sus politicas y practicas con el subsistema de empleo y rendimiento (Longo, 2002,
p. 38). Estas permiten propinar la informacién requerida para identificar las competencias
laborales (lacoviello, 2016, p. 10) Para esto, el RR.HH. valor pablico, que contribuye a alcanzar

los resultados de la misién del Tribunal de Cuentas describieron sus vivencias:

La verdad en el Tribunal de Cuentas nunca se implementé una evaluacion de desempefio que
promoviera el progreso de su personal. De los afios que presto servicios solo he visto que las
personas acceden al Organo a través de las proximidades politicas 0 amiguismo. Tampoco existe
una descripcién de los perfiles de los puestos o requisitos que las personas deban contar al

momento de ingresar al Organo de Contralor.

Con respecto a los llamados a planta permanente de la Municipalidad, esta disefia los
requisitos mediante una Ordenanza especificandolos y asi, el contratado puede cumplimentarlos
para presentarse al concurso. Estos son requisitos generales que determinan el agrupamiento y
el escalafon por el que se llama a concursar. Precisamente, la experiencia que vivi fue haber
estado ocho afios contratado cuando lleg6 el llamado a pase a planta. Basicamente, hacia afios
gue esto no sucedia, creo que fue en el 2003, cuando hubo un pase a planta, pero de muy pocas
personas (...). Concursé por el agrupamiento administrativo, el tramo no lo recuerdo. La
categoria por la que ingresé fue la intermedia “bueno, aparte hubo un tema ahi”; cuando nos
Ilamaron a concurso, ellos ya tenian un proyecto de Decreto con los nombres y la categoria que
nos iban a dar a cada uno. Cuando pasamos a planta hubo una equivocacidn, una readecuacion
de categorias y me dieron un par de categorias mas. Esto pasé en el &mbito del Poder Ejecutivo.

El error lo detectaron en la Direccién de RR.HH. del Poder Ejecutivo. Extraido de la entrevista

al RR.HH. del Tribunal de Cuentas
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La existencia de mecanismos que evallen el progreso del personal del Tribunal de Cuentas si
existen realmente las desconozco., ya que no es politica del Organo evaluar el rendimiento de
sus empleados. Las personas son situadas en los puestos para cubrir una necesidad laboral. He
leido el Reglamento Interno con lo que puedo manifestar que en él no existe ningun articulo que
especifique politicas que orienten el progreso del empleado. Precisamente, la Carta Orgénica
faculta al Tribunal de Cuentas para contratar personal; pero el Organo de Contralor no ha
disefiado los mecanismos para contar con un listado de requisitos para los puestos a cubrir o

perfiles de las personas.

Con respecto a las politicas en materia de capacitaciones son minimas y se realizan en
funcion de las necesidades que determina y planifica el Poder Ejecutivo. Este Poder, disefia y
planifica segln sus necesidades a la que se accede por interés del personal; esto es resultado de
la independencia de los poderes. En el Tribunal no se disefian las capacitaciones. Extraido de la

entrevista de RR.HH. del Tribunal de Cuentas.

Y por ultimo, el tercer supuesto plante6 que el proceso de pase a planta decretado por el
Intendente no contemplaba algunos de los criterios y requisitos establecidos dentro del Estatuto
del Empleado Municipal por la mala interpretacion de la norma utilizada para la formulacion

de politicas y practicas que originaban la seleccion del personal Municipal.

La erronea interpretacion de la Ordenanza N.° 2329/88 por parte de las autoridades fue una
dificultad importante, ya que obstaculizo las politicas de seleccion del personal en todo el
ambito organizacional del pase a planta originando la reagrupacion y nivel escalafonario de

algunos agentes entre los cuales se encontraban RR.HH. perteneciente al Tribunal de Cuentas.
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En el caso preciso del llamado a concurso por la planta permanente de los empleados
contratados en condicion de pasar a la estructura organizacional municipal hubo algunos
reveces que motivaron la intervencion del Fiscal Municipal. Precisamente, los agrupamientos
revestian vicisitudes que daban desventajas al empleado. El error fue detectado por personal del
Tribunal de Cuentas lo que originé la readecuacion que beneficio a algunos de los empleados
de la estructura municipal. Extraido de la entrevista de RR.HH. del agrupamiento profesional

del Tribunal de Cuentas

El Tribunal de Cuentas no posee mecanismos que evalten el progreso de los empleados. Cada
uno va progresando por interés personal y adquiriendo los conocimientos a medida que los afios
van pasando. Hemos presenciado capacitaciones que bajan de las normativas del Poder
Ejecutivo y accedemos si nos enteramos. De esta manera se manifiesta la necesidad de acceder
a la capacitacion al superior y, asi, es la forma en que algunos se capacitan: (...) El motivo por
el cual no pude ser calificada para acceder a la planta permanente del personal de la
Municipalidad fue porque no cumplia con unos de los requisitos que la Ordenanza solicitaba.

Extraido de la entrevista al RR.HH. del agrupamiento profesional del Tribunal de Cuentas

Finalmente, los diferentes argumentos de éste tercer capitulo, originados mediante las
entrevistas a los principales protagonistas de la probleméatica en cuestion, precisaron la
importancia y relevancia de lo que realmente pudieron ser las principales dificultades que

obstaculizaron la implementacion de la carrera administrativa del Tribunal de Cuentas.
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A MODO DE CONCLUSION

La propuesta desarrollada ofrece un aporte de informacion vinculada a la disciplina de
RR.HH. El nuevo conocimiento es relevante no solo a nivel académico, sino que también
representa un aporte para la institucion objeto de este estudio. La investigacion realizada
permitié conocer y comprender las politicas y précticas de gestion de desarrollo de RR.HH.

que se han tenido en cuenta para el planeamiento de la carrera dentro del Tribunal de Cuentas.

Por otra parte, se identificaron las competencias de los perfiles de los puestos en el
Organo de Contralor como asi también cuales fueron las politicas implementadas en el
Régimen del Estatuto y Escalafon del empleado municipal dentro del Tribunal de Cuentas.
Y la inexistencia de la estructura de cargo que puede objetarse en funcion de dos razones: al
desconocimiento de la importancia de gestionar el RR.HH. y a la ausencia de una estrategia

organizacional que contemple al personal alineado con la misma.

De esta forma, a través de la investigacion se observd que los empleados municipales

pertenecientes al Tribunal de Cuentas:
e Inician su carrera administrativa al acceder al proceso de pase a planta;

e De los veintidos empleados que cumplen funciones en el Organo de Contralor
correspondiente al periodo de estudio solo siete personas accedieron al inicio de su

carrera administrativa;

e Ademas, los empleados designados en el Tribunal de Cuentas de planta permanente del

municipio poseen su carrera administrativa retenida por las designaciones.
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e El Tribunal de Cuentas cuenta con el Marco Legal correspondiente para disefar las

politicas y practicas que definen la carrera administrativa.

Se recomienda, por el estudio realizado contar con un profesional idoneo en la materia que
permita orientar las politicas y practicas que gestionan a las personas; ademas, construir los
planes de carrera y sucesion para el disefio las politicas y practicas de gestion del desarrollo de
RR.HH. Los itinerarios de carrera y promocion deben permitir un ascenso jerarquico vertical

y horizontal en funcion del rendimiento y la capacidad.

Para concluir, toda la informacion recabada, documentada y aportada es solo una
contribucion de nivel académico para la disciplina de RR.HH. y hacia la Institucién en pos de
futuras incorporaciones, movilidades de personal y planes de carrera que mejoren la gestion de

RR.HH. bajo un modelo moderno y acorde a los tiempos que corren.
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ANEXOS
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Ordenanza N.° 7065

CONCEJO DELIBERANTE DE VIEDMA Sesién N® 04/11
Capital dela Provincia de Rio Negro Fecha Sesién:
21/07/11

Copital Histdrica & Ia Potagonia Argentina Bﬂ. |m| H“
3698M1

Expte N°2282/D/11
ORDENANZA N°7065

Viedma........cccocceeeeee28 de Julio .

ANTECEDENTES:
Estéan dados por el expediente N® 282/D/11 del regisiro del Poder
Ejecutive Municipal.

FUNDAMENTOS:

El presente proyectio de Ordenanza tiene por objeto avanzar en
las politicas de recursos humanos definidas en el ambito de la Mesa de la Funcién
Publica Municipal. Entre ellas la paulatina incorporacién del personal contratado a
la planita permanenie de la Municipalidad, brindando asi la esiabliidad laboral
necesaria.

Atendiendo a cuestiones de indole presupuestaria y posibllidades
de tipo financiero, el presenie llamado a concurso comprende al segmento de
agentes de caracler temporario contratados entre el 1° de enero de 1999 y el 31 de
diclembre de 2006, bajo la forma de locacién de servicios.

Por ello:
EL CONCEJO DELIBERANTE DE LA CIUDAD DE VIEDMA

SANCIONA CON FUERZA DE
ORDENANZA:

ARTICULO 1°: Establecer el régimen de incorporacién a la planta permanente de
la Adm inistracion Municipal del personal temporario que hubiese sido contratado
entre el dia 01 de enero de 1999 y 31 de diciembre de 2006 ambos inclusive, bajo
la forma de locacion de servicios.

El presente régimen abarcara al personal temporario que se encuentre prestando
servicios en el Municipio de Viedma y cuya funcion reviste caracter permanente,
debiendo reunir los requisitos y aceptar las exigencias que se esiablecen en la

llustracion 1: Ordenanza Municipal de Viedma.
Pagina 01 de un total de 02
Fuente: Sitio Digesto. Web: www.concejoviedma.gov.ar
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presente norma.

ARTICULO 2°: No estaran comprendidos en los beneficios de la presente
Ordenanza, las autoridades politicas del Municipio.

ARTICULO 3°: Los agentes temporarios a los que refiere el Articulo 1° de la
presente norma podran acogerse a los beneficios que aqui se establecen, siempre
que cumplan, ademas de la totalidad de las condiciones fijadas por el Estatuto y
Escalafon del Agente Municipal (Ordenanza N° 2329), los siguientes requisitos:

a) No haberincurrido durante el desempefio de sus tareas en hechos que hubieran
dado lugar a sanciones disciplinarias que en total superen los cinco (5) dias de
suspensiéon durante los dltimos dos afios. En aquellos casos en que el agente
temporario estuviere sujeto a sumario disciplinario, se suspendera el plazo que
dispone el articulo 4° de la presente Ordenanza, a la espera de la resolucién
definitiva.

b) No ser retirado, jubilado de alguan régimen nacional, provincial o municipal.

c) Aprobar el examen de ingreso que se eslablezca para el pase a planta
permanente.

ARTICULO 4°: Los agentes a los que se refieren el Articulo 1° de la presente,
podran presentar su solicitud de inscripcién y la documentacién que la autoridad de
aplicacién requiera en el organismo de revista, dentro del plazo de diez (10) dias
corridos, contados a partir de la fecha de publicacién de la reglamentacién de la
presente Ordenanza.

°: El acceso a la planta permanente de la Administracién Municipal, a
la que se refilere el Articulo 1°, se efectuara a partir de la categoria minima de
Iingreso correspondiente al agrupamiento en el que el agente se viene
desempefiando, computandosele la antiglledad que regisire como contratado.

°: Facultar al Poder Ejeculivo Municipal a realizar las modificaciones
necesarias en el Presupuesio General de Gastos y Calculo del Recurso, a efeclos
de posibilitar la aplicacién de las presentes disposiciones.

ARTICULO 7°: El personal temporario a que se refiere el Articulo 1° de la presente
Ordenanza que no solicitare en tiempo y forma su ingreso a la planta permanente
de la Administracion Municipal o que no cumpla con los requisitos del Articulo 4°,
cesara en sus funciones a partir de la finalizacién de su contrato.

°: El Poder Ejecutivo Municipal reglamentara la presente Ordenanza
dentro de los treinta (30) dias corridos de la fecha de su vigencia.

ARTICULO 9°: La presenie Ordenanza entrara en vigencia al dia siguiente de su
publicacion.

ARTICUL O 10°: Registrar, comunicar, cum plido archivar.
Motaciébn seqim Articulo 847 del Reniaments ntermo:

Aprobado per Unanimidad en General y Particular.
. Concejales Andaloro Liiana, Arizcuren Alejandro, Gallinger Ariel, Kehlar Agustina, Malpsll
ablana, was Luls Vicente, Ramos Laura, Sanchez Pedro, Schiitter Hllda.

Viviana Cabral Hilda Schiitter
Secretaria Forlameniaria Presideni=
Coneejo Deliberante de Viedma Concejo Deliberante de Viedma
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Ordenanza N.° 7652
Hoja n°
-EJO DELIBERANTE DE VIEDMA Sesion N° 0415
Capital de la Provincia de Rio Negro Fecha Sesidn: 20/08/15
Capital Histérica de la Patagosia Reg. Int. N° 429315
Expte N° 2389/DM15
ORDENANZA N7652
Viedma...31 AGO 2015..
ANTECEDENTES:

Estan dados por el Expediente N° 2389/D/15 del registro del Poder
Ejecutivo Municipal.

FUNDAMENTOS:

La presenie Ordenanza tiene por objelo avanzar en las politicas de
recursos humanos. Entre ellas la paulatina incorporacién del personal contratado a la planta
permanenie de la Municipalidad, brindando asi la estabilidad laboral necesaria.

Atendlendo a cuestiones de indole presupuestaria y posibllidades de tipo
financlero, el llamado a concurso comprende al segmento de agentes de caracter
tem porario contralados entre el 1° de enero de 2008 al 31 de diciembre de 2013, bajo la
forma de locacién de serviclos.

Por Acta N° 03/15 de la Mesa de la Funcién Publica Municipal se acordé
la presente norma.

Por ello:
EL CONCEJO DELIBERANTE DE VIEDMA
SANCIONA. CON FUERZA DE
ORDENANZA

ARTICULO 1°: Establecer el régimen de incorporaciéon a la plania permanente de la
Administracion Municipal del personal temporario que hublese sido contratado entre el 01
de enero de 2008 y el 31 de diciembre de 2013, bajo la forma de locacion de servicios.

El presente régim en abarcara al personal temporario que se encuenire prestando servicios
en el Municipio de Viedma y cuya funcion reviste caracter permanente, debiendo reunir los
requisitos y aceplar las exigencias que se eslablecen en la presente norma.

ARTICULO 2°: No estaran comprendidos en los beneficios de la presente Ordenanza las
autoridades politicas del Municipio.

llustracion 1: Ordenanza Municipal de Viedma.
Pagina 01 de un total de 02
Fuente: Sitio Digesto. Web: www.concejoviedma.gov.ar
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°- | os agentes tem poranos alos que refiere el Articulo 1° de la presente norma
podran acogerse por Unica vez a los beneficios que aqui se establecen, siempre que
cumplan, adem s de la totalidad de las condicione s fijadas por el Estatuto vy Escalaféon del
Agente Municipal {Ordenanza N® 2329), los siguiente s requisitos:

a) No haber incurmrido durante el desempefio de sus tareas en hechos que hubieran
dado lugar a sanciones disciplinarias que en total superen los cinco (5) dias de
suspensién durante los dimos dos afios. En aquellos casos en que el agente
tem porario estuviere sujeto a sumario disciplinario, se suspenderéa el plazo que
gisﬁpone el Articulo 4° de la presente Ordenanza, a la espera de la resolucién

efinitiva.

b) MNo ser retirado ni jubilado de algun régimen nacional, provincial o municipal.

c) Aprobar el examen de ingreso que la reglamentacion establezca para el pase a
planta permanente, contemplando en la misma la figura del examen recuperatorio
por unica vez y el dictado de la capacitacién pertinente.

ARTICULO 4°: Los agentes a los que se refiere el Articulo 1° de la presents, podran
presentar su solicitud de inscripcidén v la documentacién que la autoridad de aplicacién
requiera en el organism o de revista, dentro del plazo de diez (10) dias comridos, contados a
partir de la fecha de publicacidn de la reglamentacidon de la presente Ordenanza.

ABI[%HLQ_?:HEI acceso a la planta permanente de la Administracién Municipal, a la que
sa refiers e rticule 1°, se efectuara a partir de la categorfa minima de ingreso
correspondiente al agrupamiento que de acuerdo a las condiciones exigidas por el Estatuto
Escalafén Municipal le comesponda, computandose la antigledad que registre como

contratado para determinar la categoria de ingreso.

°- Facultar al Poder Ejecutivo Municipal a realizar las modificacionss
necesarnas en el Presupuesto General de Gastos y Calculo de Recursos, a efectos de
posibilitar la aplicacidn de las presentes disposiciones.

é%[mg_u;_ El personal temporaric a que se refiere el Articulo 1° de la presente
enanza que no solicitare en tiempo vy forma su ingreso a la planta permanente de la

Administraciéon Municipal o que no cumpla con los requisitos del Articulo 3°, cesara en sus
funciones a partir de la finalizacidn de su contrato.

ARTICULO 8°: El Poder Ejecutivo Municipal reglamentara la presente Ordenanza dentro
de los treinta (30) dias commidos de la fecha de su vigencia.

W La presente Ordenanza entrard en vigencia al dia siguiente de su
publicacion.

ARTICUL O 10°: Registrar, comunicar, cum plido archivar.

Autor: Intendente Municipal José Luls Foulkes

Aprobado por Unanimidad en General y Particular.,
Volos Afimaivos: Cancajaies Antonio Patricia, Cerons Juan Carlos, Cortrera Marla Eva, Cérdoba Lorenzo,
Diaz Federico, Guencmil Oscar, Jof#é Nora, Ramos Laurs, Rousict Eveim.

Dr. Santiago Ibarrolas: Patrida Antonio de Focal
Concejo Deliberanie de Viedma Concejo Deliberanie de Viedma
Ordenanza Municipal Pagina 02 de un total de 02
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Resolucion del Tribunal N.° 59/2013

llustracion 2: Reglamento Interno.

Pagina 01 de un total de 11
Fuente: Documental del Tribunal de Cuentas Municipal
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Resolucion N.° 93/2012

llustracién 3: Resolucién aprueba el organigrama.
Pagina 01 de un total de 03

Fuente. Documental del Tribunal de Cuentas
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Organigrama
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Entrevistas: Primer Mandatario

Intendente de la Municipalidad de Viedma Ing. José Luis Foulkes
Periodo de indagacién 2011 al 2015

1. Sr. Intendente primero debo indagar sobre algunos datos personales que ayudan a la
comprension del valor que posee sobre la persona, ;Como se conforma su familia, qué
religion préactica, qué deporte le gusta?

2. Al destacar los valores esenciales en una persona, ¢Usted que valor destacaria como
importante para el desarrollo de la persona, podria ese mismo valor ser necesario dentro del
personal que tiene a su cargo?

3. ¢En qué momento de su vida comienza a militar en el partido y cuando supo que se
encontraba competente para desempefiar funciones como funcionario pablico?

4. Sr. Intendente, {Cémo describiria aquel momento en el cual Usted desempefiaba funciones
como Presidente del Consejo Deliberante? ;Y el art. 82° de la Carta Orgénica lo habilita a
desempefiar funciones como primer mandatario?

5. El capital humano es el elemento méas valioso en la actualidad. Precisamente, es
fundamental para conseguir los resultados de una organizacion. ;Sr. Intendente puede
nombrarme que politica de gestion del desarrollo de RR.HH. implementd en aquel periodo
2013 al 2015?

6. ¢Qué politica de gestion utiliz6 para el pase a planta en aquellos periodos?

7. Enel Titulo VII correspondiente a la Organizacion Politica Administrativa Capitulo Unico

[3

del Personal Municipal, articulo N.° 96: “...El Municipio regulara el acceso a la funcion
publicay a la carrera administrativa sobre la base de la evaluacion del mérito, idoneidad y
capacidad de los aspirantes privilegiando en el régimen de concursos la residencia del ejido
municipal. (...) segun la Carta Organica”.

En el pase a planta: ¢Qué politica de gestion de RR.HH utiliza para la implementacion de dicho pase?

¢Como se desarrolla las gestiones con los gremios?
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Resolucion N.° 45/2011

llustracién 4: Resolucién del Tribunal. Pagina 01 de un total de 04

Fuente: Documental del Tribunal de Cuentas
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Entrevista al personal del Tribunal de Cuentas

Agrupamiento: Profesional — Administrativo
1. Dentro de la estructura del Tribunal de Cuentas Municipal A qué &rea pertenece Usted?.
a) ¢Cuales son sus niveles de estudios?
b) ¢Cuantos afios tiene Usted, prestando servicios en el Tribunal de Cuentas Municipal?
¢) ¢Bajo qué modalidad contractual entro a trabajar en el Organo de Contralor?

d) ¢Después de cuanto tiempo que ha prestado servicios, le informan sobre la Ordenanza que

establece el régimen de incorporacion a la planta permanente?

2. La Municipalidad de Viedma, posee la Carta Organica esta divide la administracién municipal,
dando origen a tres 6rganos.

a) ¢La Ordenanza N.° 7065/11 o N.° 7652/15, especifica a que 6rgano fue Usted Ilamado

concursar?

3. La norma vigente que regula los distintos escalafones se encuentra en la Ordenanza N.° 2329 que
reglamenta el Estatuto y Escalafén del Empleado Municipal, en la misma en su Titulo II,
Capitulo I articulo N.° 124 detalla lo siguiente: “...El personal comprendido en el escalafén
revestira de acuerdo a la naturaleza de sus funciones por los distintos agrupamientos

comprendidos en los incisos a) hasta el i)...”.
a) ¢Porqué agrupamiento y en qué categoria del Escalafon concurso, Usted?.

b) ¢Dentro de ese agrupamiento en qué tramo quedo diagramado el inicio de la carrera

administrativa?

¢) ¢Recuerda en qué ambito laboral del Municipio tuvo el examen a pase a planta? ;Quiénes

conformaron el jurado examinador?

4. ;Conoce Usted, si existen politicas de implementacion que estén orientadas a la gestion de la
carrera administrativa dentro del Tribunal de Cuentas, posibilitando el llamado a concurso de

las distintas areas de esta estructura?
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5. En todas las dependencias es necesario contar con un Organigrama para poder saber las distintas
responsabilidades y competencias que existen en la estructura. Este disefio de la estructura
organizacional permite saber la division de las tareas, la coordinacion que existe entre ellas y
las jerarquias existentes, establece ademas la existencia de coherencia en lo que expresa la

estructura organizacional y lo real del &mbito administrativo.
a) ¢Usted, conoce el organigrama del Tribunal de Cuentas Municipal?

6. A partir del Reglamento Interno del Tribunal de Cuentas conferido por la Carta Orgénica en su
Titulo IV, Capitulo Unico, articulo N.° 89:

a) ¢Conoce si el Tribunal posee algun tipo de reglamentacién interna, que oriente a través de
politicas y préacticas al empleado a desarrollarse profesionalmente, potenciando el

desarrollo individual, otorgando oportunidades de promocién en la carrera administrativa?

b) ¢ Usted, podria nombrar a través de qué acciones el Tribunal de Cuentas Municipal, estimula

el crecimiento profesional teniendo en cuenta el potencial que posee cada empleado?

7. ¢Cree Usted que el Tribunal conjuga las necesidades organizacionales con los perfiles
individuales que posee cada empleado?

8. Los movimientos funcionales o transferencias que se producen en el Tribunal. Estos movimientos
producidos en un ambito laboral, implican cambios funcionales también llamados cambios de
tareas 0 en el caso de que el movimiento implique cambio de la estructura se denominan
movimientos geogréficos. Asi los movimientos se logran a través de la informacion que es
otorgada por los diagnésticos de evaluacién que revelan el rendimiento de los empleados, estos

mecanismos sirven para la toma de decisiones de los directivos.

a) ¢Conoce Usted, sobre la existencia de algun tipo de diagnostico que otorgue la informacion
necesaria sobre el rendimiento de los empleados dentro del Tribunal para futuro

movimientos que vinculen su rendimiento, las necesidades y las oportunidades, existentes?

b) Con respecto a las oportunidades de promocion, ¢Usted, conoce sobre la existencia de
mecanismos que otorguen la informacion sobre el rendimiento que va adquiriendo cada

empleado dentro del Tribunal de Cuentas?
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c) ¢Son coherentes con el crecimiento profesional que van adquiriendo los empleados en su

trayectoria laboral?

d) ¢Conoce Usted sobre la existencia de disefios de carrera en el Tribunal que reflejen la

progresion salarial en el empleado?

9. ¢Cree Usted que el pase a planta otorgado por la Ordenanza N.° 7065/11 proceso que otorga las
oportunidades de promocion, vincularon el progreso de avance del empleado dentro de la
Municipalidad?.

a) ¢Puede Usted expresar que acciones alinearon las necesidades del Organo de Contralor
con el potencial del empleado, logrando asi el reconocimiento de parte de este?

10. Durante su trayectoria en el Tribunal, ;Usted cree que los procesos de progresion son orientados
por politicas que van dirigidas al desarrollo del aprendizaje de los empleados y las necesidades

del Tribunal?

a) ¢Usted, encuentra satisfecha sus expectativas dentro del Tribunal respecto a las politicas

y practicas que se gestionan para la promocién de carrera administrativa?

11. Usted sabe, que la capacitacion es una oportunidad que cuentan las personas para prepararse
para las diferentes tareas a desarrollar en su &mbito laboral, estas, aumentan las competencias,

desarrollando la eficacia y la eficiencia en las distintos desempefios.
a) ¢Cual fue la Gltima capacitacion que recibié del Tribunal de Cuentas?

b) Las capacitaciones gque ha realizado, ;Conoce si es una politica de implementacion del

Tribunal de Cuentas o del ambito Municipal?

c) ¢Esta logro satisfacer sus expectativas concernientes a las tareas que realiza diariamente

en su ambito laboral?
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Agrupamiento:

1. Servicios Generales:
a) Servicios Generales con funcion de servicios de generales.
b) Servicios Generales con funcién Administrativas.
1. Dentro de la estructura del Tribunal de Cuentas Municipal, ;A qué area pertenece Usted?.
a) ¢Cuales son sus niveles de estudios?
b) ¢Cuantos afios tiene Usted prestando servicios en el Tribunal de Cuentas Municipal?
¢) ¢Bajo qué modalidad contractual entro a trabajar en el Organo de Contralor?

d) ¢Después de cuanto tiempo que habia prestado servicios, le informan sobre la Ordenanza

gue establece el régimen de incorporacion a la planta permanente?

2. La Municipalidad de Viedma, posee la Carta Organica esta divide la administracion

municipal, dando origen a tres drganos.

a) ¢La Ordenanza del Ilamado a pase a planta especifica a que érgano fue Usted llamado

concursar?

3. La norma vigente que regula los distintos escalafones se encuentra en la Ordenanza N.° 2329
reglamenta el Estatuto y Escalafén del Empleado Municipal, en la misma en su Titulo II,
Capitulo I articulo N.° 124 detalla lo siguiente: “...El personal comprendido en el escalafon
revestird de acuerdo a la naturaleza de sus funciones por los distintos agrupamientos

comprendidos en los incisos a) hasta el i)...”.

a) ¢Por qué agrupamiento y en con qué categoria del Escalafén concurso, Usted? ;Dentro

de ese agrupamiento en gque tramo quedo diagramado el inicio de la carrera administrativa?
b) ¢Recuerda en que ambito laboral del Municipio tuvo el examen a pase a planta?
c) ¢Quiénes conformaron el jurado examinador?

4. ;Conoce Usted, si existen o existieron politicas de implementacion que estén orientadas a la
gestion de la carrera administrativa dentro del Tribunal de Cuentas, posibilitando el Ilamado a

concurso de las distintas areas de esta estructura?
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5. En todas las dependencias es necesario contar con un Organigrama para poder saber las
distintas responsabilidades y competencias que cada directivo posee. Un disefio de la estructura
organizacional permite sobre todo saber la division de las tareas, la coordinacion que existe
entre ellas y las jerarquias existentes, para establecer la existencia de coherencia en lo que

expresa la estructura organizacional.
a) ¢Usted, conoce el organigrama del Tribunal de Cuentas Municipal?

6. A partir del Reglamento Interno del Tribunal de Cuentas conferido por la Carta Orgénica en
su Titulo IV, Capitulo Unico, Articulo N.° 89:

a) ¢Conoce si el Tribunal posee algun tipo de reglamentacion interna, que oriente a través
de politicas y préacticas al empleado a desarrollarse profesionalmente, potenciando el

desarrollo individual, otorgando oportunidades de promocién de la carrera administrativa?

b) Basandose en el potencial de cada empleado, ¢Usted podria decir a través de qué

acciones el Tribunal de Cuentas Municipal estimula el crecimiento profesional?

7. ¢Cree Usted que el Organo de Contralor conjuga las necesidades organizacionales con los
perfiles individuales que posee cada empleado?

8. Los movimientos funcionales o transferencias dentro del Tribunal de Cuentas. Estos movimientos
que se producen en un ambito laboral, implican cambios funcionales también Illamados cambios
de tareas o en el caso de que el movimiento implique cambio de la estructura se denominan
movimientos geogréaficos. Asi los movimientos, se logran a través de la informacion que es
otorgada por los diagnésticos de evaluacién. Estos revelan el rendimiento de los empleados y

a su vez, estos mecanismos sirven para la toma de decisiones de los directivos.

a) ¢Conoce Usted, sobre la existencia de este diagnoéstico que otorgue la informacion
necesaria sobre el rendimiento de los empleados dentro del Organo de Contralor para futuro

movimientos que vinculen su rendimiento, las necesidades y las oportunidades, existentes?

b) Las oportunidades de promocion, ¢Usted, conoce sobre la existencia de mecanismos que
otorguen la informacién sobre el rendimiento que va adquiriendo cada empleado dentro del

Tribunal de Cuentas?
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¢) ¢Conoce Usted sobre la existencia de disefios de carrera dentro del Organo que reflejen

en el empleado, la progresion salarial?

9. ¢(Cree Usted, que el pase a planta, proceso que otorga las oportunidades de promocién,

vincularon el progreso del empleado dentro de la Municipalidad?

a) ¢Y puede, Usted expresar si este progreso de promocion que ofrece el pase a planta,
alinearon las necesidades del Organo de Contralor con el potencial del empleado? ¢, Y si se
logro el reconocimiento de parte de este, planeado precisamente en politicas y practicas
gue gestionen la carrera administrativa del empleado del Tribunal de Cuentas?

10. Durante su trayectoria en el Tribunal de Cuentas, ¢ Usted cree que los procesos de progresion
son orientados por politicas que van dirigidas al desarrollo del aprendizaje de los empleados y

las necesidades organizacionales?

a) ¢Usted, encuentra satisfecha sus expectativas dentro del Organo de Contralor respecto a

las politicas y practicas que se gestionan para la promocion de carrera administrativa?

11. Usted sabe, que la capacitacién es una oportunidad que cuentan las personas para prepararse
para las diferentes tareas a desarrollar en su &mbito laboral, estas, aumentan las competencias,

desarrollando la eficacia y la eficiencia en las distintos desempefios.

a) ¢Cual fue la Gltima capacitacion que recibié del Tribunal de Cuentas?

b) Las capacitaciones que ha realizado, ;Conoce si es una politica de implementacion del

Tribunal de Cuentas o del ambito Municipal?

c) ¢Esta logro satisfacer sus expectativas concernientes a las tareas que realiza diariamente

en su ambito laboral?
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Resolucion del Tribunal N.° 164/2015

llustracién 5: Resolucién del Tribunal. Pagina 01 de un total de 02

Fuente: Documental del Tribunal de Cuentas.
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Decreto Municipal N.° 788/2015

llustracién 6: Ordenanza Municipal.
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Fuente: Sitio Digesto. Web: www.concejoviedma.gov.ar
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Entrevista al Presidente del Tribunal de Cuentas

1. Buscando en la historia, desde los mandatos que asumié: ;Cémo recibid el Tribunal por aquella
época 1999?

2. La estructura organizacional del Tribunal de Cuentas, (Cémo se estructurada? ¢Se
determinaban los perfiles de los puestos de la estructura organizacional?

a) ¢Como funcionaba, con que medios contaban para realizar las actividades?
b) ¢Cuéntas personas formaban el personal?
c) ¢Venian de otras areas o contrataron?

3. El Reglamento Interno es un instrumento que utiliza el Tribunal de Cuentas para gestionar sus
atribuciones. ¢Existian politicas y practicas en el Reglamento Interno que permitian al
empleado a desarrollarse profesionalmente, potenciando el desarrollo individual otorgando
oportunidades de promocion en la carrera administrativa?

4. ¢Existian acciones en el Tribunal de Cuentas que visualizaran politicas de desarrollo de RR.HH.
estimulando el crecimiento profesional vinculando ademas el potencial con las promociones?
a) ¢Qué acciones podrias nombrar que muestren la importancia que tenia el RR.HH. dentro

del Tribunal de Cuentas?
b) ¢Qué sistema de capacitacién existian?

5. ¢Cudles fueron las primeras personas que pasaron a planta permanente? ;Fueron aplicadas las
politicas reglamentadas por el régimen instaurado por el Estatuto y Escalafén del Empleado
Municipal dentro del Tribunal de Cuentas?

a) ¢Como se implemento el llamado?

6. ¢Qué definicion le das a la carrera administrativa?

7. ¢Se puede implementar la carrera administrativa dentro del Tribunal?

8. ¢Como se entiende la facultad del Tribunal de Cuentas que sefiala el art. N.° 86 de la Carta

Organica?
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Cédula de Notificacion N.° 446/15

lustracion 7: Cédula de Notificacion N° 446/11
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Fuente: Documental personal
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Cuadro Referenciales de Competencias por nivel de estudios

Poder : Tribunal de Cuentas Municipal
Mecanismo Incorporacion: Ordenanza W ° 7065/11
Personal de Planta Permanente
Fesclucidén del Tribunal N2 45/11
Escalafon Mumicipal art. 124

MNiveles de Estudios: Primario

Antignedad por contrato: 8 afios "

A grupamiento Funcional: Servicios Generales

Tramo: personal de servicio |

Grupo Ocupacional: servicios generales

Categorias: 13 |

Puesto:

Promocidn: 2 afios para 12 (autcrrna'tico)"

Carrera: vigente

Capacitaciones: Individnales ||[Colectivas Total
mnguno 5 5

|Cu:r505 Personales. 3

Registro W2 1

Poder : Tribunal de Cuentas Municipal
Mecanismo Incorporacién: Contrato de Servicio
Personal Contratado

Escalafon Mumicipal ||

Miveles de Estudios: Secundario Incompleto
Anticuedad por contrato: 2|

Agmpamiento Funcional: Servicios Generales
Tramo: ||

Cargo Politico: ||

Jerarquia

Categorias: 9 ||

Puesto:

Promocion: ||

Carrera:

Capacitaciones: Individuales | Colectivas Total
ningumo 1 1

Cursos Personales. ninguno

Registro W° 2
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Poder : Tribunal de Cuentas Municipal
Mecanismo Incorporacidom: Contrate de Servicios
Personal Contratado

Escalafon Municipal "
Wiveles de Estudios: Secundario Incompleto
Antisuedad por contrato: 2 afios |

A gruparmmiento Funcional: A dministrativo

Tramo: Ejecucion ||

Cargo Politico: "

Jerarquia

Categorias: @ ||

Puesto: Ejecucidn

Promocidn: "

Carmrera:

Capacitaciones: Individuales Colectivas Total
ningumnoe 3 3

Cursos Personales. ninguno

Registro M.° 3

Poder : Tribunal de Cuentas Municipal

Mecanismo Incorporacion: Contrato de Servicios
Personal Contratado

Escalafon Municipal ||
Niveles de Estudios: Secundario Incompleto
Antiguedad por contrato: | 3 arios |

Agrupamiento Funcional: Administrative

Tramo: "

Cargo Politico: "

Jerarquia

Categorias: g ||

Puesto: Ejecucion

Promocion: |

Carrera:

Capaciiaciones: Individuales |[Colectivas Total
Tinguno 3 3

Cursos Personales. Tinguno

Registro N.? 4
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Poder : Tribunal de Cuentas Municipal

Personal de Planta Permanente
Fesohlucion del Tribunal W ° 164/15

Mecanismo Incorporacion: Ordenanza N.° 7652/15

Escalafon Municipal art. 124 ||
Niveles de Estudios: "Secmdaﬂ'o Incompleto

Amntisuedad por contrato: 6 afios "

Agrupamiento Funcional: Servicios Generales

Tramao: "

Grupo Ocupacional:  Jefe de Departamento "

Registro ™N_° 5

Categorias: 14

Puesto: Ejecucion

Promocidn: automatica

Carrera: retenida por cargo

Capacitaciones: Individuales Colectivas Total
ninguno 7 5

Cursos Personales. 2

Poder : Tribunal de Cuentas Municipal

Personal de Planta Permanente
Eesolucion del Tribunal N2 164/15

Mecanismo Incorporacion: Ordenanza W ® 7652/15

Escalafon Municipal art. 124 |
Niveles de Estudios:
Antiguedad por contrato: 4 afios ||

|| Secundario Incompleto

Agrupamiento Funcional: Servicios Generales

Trameo: "

Grupo Ocupacional: Jefe de Departamento ||

Registro N2 6

Categorias: 15

Puesto: Ejecuciim

Promocidn: automatica

Carrera: retenida por el cargo

Capacitaciones: Individuales | Colectivas Total
mnguno 4 4

Cursos Personales. ninguno
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Poder : Tribunal de Cuentas Nunicipal

Necanismo Incorporaciom: Contrato de Servicios
Personal Contratade

Escalafon Municipal ||
Miveles de Estudios: Secundario Completo
Antisuedad por contrato: 2 afios |
A grupamiento Funcional: Administrativo

Tramao: "

Cargo Politico: "

Jerarquia

Categorias: e "

Puesto: Ejecucion

Promocion: I

Carrera:

Capacitaciones: Individuales Colectivas Total
ningumo 1 1

Cursos Personales. ningumno

Registro N2 7

Poder : Tribunal de Cuentas Municipal

Mecanismo Incorporacion: Contrato de Servicios
Personal Contratado

Escalafon Municipal ||
Niveles de Estudios: Secundario Completo
Antignedad por contrato: 3 afios |
Agrupamiento Funcional: Administrativo

Tramo: ||

Cargo Politico: ||

Jerarquia

Categorias: g ||

Puesto: Ejecucion

Promocion: ||

Carrera:

Capacitaciones: Individuales || Colectivas Total
ninguno 3 3

Cursos Personales. ninguno

Registro W * 8
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Poder : Tribunal de Cuentas Municipal

Mecanismo Incorporacion: Ordenanza ™ ° 7652/15
Personal de Plania Permenente
Resclucion del Tribunal M ° 164/15

Escalafén Municipal art. 124 |
MNiveles de Estudios: || Secundario Completo

Antiguedad por contrato: 4 afios

Agrupamiento Funcional: Administrativo

Tramo: Ejecucion "

Grupo Ocupacional: Jefe de Departamento "

Categorias: 13 "

Puesto: Ejecucion

Promocion: 2 afios para 12 (automatico)

Carrera: Retenida por el cargo

Capacitaciones: Individuales Colectivas Total
ninguna 3 3

Cursos Personales. 2

Registro W7 9

Poder : Tribunal de Cuentas ZMlunicipal

Mecanismo Incorporacion: Planta Permamente
Personal con mas de 20 afios de antigitedad

Escalafon MNMunicipal art. 124 ”
MNiveles de Esmdios: ”Secu:ﬂdario Completo

Anticuedad por contrato:  afios I

A grupamiente Funcional: Administrativo

Tramo: ||

Grupo Ocupacional: Diirector I

Categorias: 2

Puesto: Conduccion

Promocion: 1 a concursar|

Carrera: retendida por el cargo

Capacitaciones: Individuales [[Colectivas Total
THnguHo mds de 22 superior 22

Cursos Personales.

Registro IN_° 10
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Poder : Tribunal de Cuentas Municipal
Mecanismo Incorporacion: Contrato de Servicios
Personal Contratado

Escalafon Municipal ||

MNiveles de Estudios: Secundario Completo
Anticuedad por contrato: | 3 afios |

A grupamiento Funcional: Administrativo
Tramao: "

Cargo Politico: "

Jerarquia

Categorias: 9 ||

Puesto: Ejecucion

Promocién: |

Carrera:

Capacitaciones: Individuales [Colectivas Total
ninguno 3 3

Cursos Personales. THNgIo

Registro .7 11

Poder : Tribunal de Cuentas Municipal
Mecanismo Incorporacion: Contrato de Servicios
Personal Contratado

Escalafon Mumnicipal "
Miveles de Estudios: Secundario Completo
Anticuedad por contrate: 3 afios |

Agrupamiento Funcional: A dministrativo
Tramo: "

Cargo Politico: "

Jerarquia

Categorias: g ||

Puesto: Ejecucion

Promocidn: "

Carrera:

Capacitaciones: Individuales Colectivas Total
ninguno 3 3

Cursos Personales. ninguno

Registro N .° 12

Aguirre, Maria Cecilia
Técnica Superior en Administracion Piblica con Orientacion en Gestion del Estado
Pagina 142 de un total de 150



Centro Universitario Regional Zona Atlantica
Universidad Nacional del Comahue
Tesis en Gestién de Recursos Humanos

Poder : Tribunal de Cuentas Municipal

Mecanismo Incorporacion: Contrato de Servicios
Personal Contratado

Escalafon Mumicipal ||
MNiveles de Estudios: Secundario Completo

Amntiguedad por contrato: 3 afios |

Agrupamiento Funcional: Administrativo

Tramao: "

Cargo Politico: "

Jerarquia

Categorias: 9 "

Puesto: Ejecucion

Promocidn: "

Carrera:

Capacitaciones: Individuales | Colectivas Total
ninguno ninguno ninguno

Cursos Personales. ninguno

Registro .2 13

Poder : Tribunal de Cuentas Municipal

Mecanmismo Incorporaciom: Ordenanza MN.° 7065711
Personal de Planta Permanente
Resolacion del Tribunal ™ ° 45/11

Escalafon Municipal art. 124 "
Wiveles de Estudios: Teécnico Superior en Fadiclogia Médica

Antisuedad por contrato: 8  afios |

Agruparmiento Funcional: Administrativo

Tramo: Ejecucion ||
Cargo Politico:

Jefe de Departamento ||

Jerarquia Jefe departamento de Auditorias

Categorias: 11 "

Puesto: Ejecucion

Promocidn: 2 afios para 10 (examen) ||

Carrera: retenida por el cargo

Capacitaciones: Individuales Colectivas Total
ninguno 5 5

Cursos Personales._ ninguno

Registro .2 14
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Poder : Tribunal de Cuentas Municipal

Mecanismo Incorporacion: Ordenanza IN_° 7652715
Personal de Planta Permanente
Resclucion del Tribunal W _* 164/15

Escalafén Municipal art. 124 [

Niveles de Esmdios: "I'écn{co Superior en Recursos Humanos

Antisnedad por contrato: 7 afios ||

A grupamiento Funcional: Profesional

Tramao: "

Grupo Ocupacional: Administrativo ||

Categorias: 5

Puesto: Ejecucidon

Promocion: 3 afios para 4 (automadtico) ||

Carrera: vigente

Capacitaciones: Individuales | Colectivas Total
ninguno & &

Cursos Personales. ninguno

Registro N.° 15

Poder : Tribunal de Cuentas MMunicipal

Mecanismo Incorporacion: Ordenanza ™ ° 7652/15
Personal de Planta Permanente
Resohlacion del Tribumal ™M 2 164/15

Escalafon Mumcipal art. 124 "
MNiveles de Estudios: "Técn.{co Superior en Ad. Publica
Antiguedad por contrato: 6 afios ||

A grupamiento Funcional: Profesional

Tramo: Ejecucidn "

Grupo Ocupacional: Jefe de Departamento ||

Categorias: ]

Puesto: Ejecucion

Promocién: 2 afios para 5

Carrera: retenida por el cargo

Capacitaciones: Indriduales Colectivas Total
ninguno 3 3

Cursos Personales. 7

Registro ™N_® 16
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Poder : Tribunal de Cuentas Municipal
Mecanismo Incorporacion: Ordenanza IN.° 7652/15

Dejar sin efecto
Escalafon Municipal art. 124 |
MNiveles de Estudios: ||l'IaI‘u'Jlera

Antisuedad por contrato: 8 afios con desvinculacion

Agrupamiento Funcional Administrativo

Tramo: Ejecucion "

Grupo Ocupacional: Jefe de Departamento "

Categorias: 10

Puesto: Ejecucion

Promocion:

Carrera:

Capacitaciones: Individuales |Colectivas Total
TNZUe 5 5

Cursos Personales.

Registro W ° 17

Poder : Tribunal de Cuentas MNMunicipal
Mecanismo Incorporacion: Planta Permamente.
Personal con mds de 20 afios de antigiiedad

Escalafon Municipal art. 124 ||
MNiveles de Estudios: | Contador Piblico
Antisunedad por contrato: superior 2 20 afios "

A grupamiento Funcional: Profesional

Tramo: ||

Grupo Ocupacional: Secretaria Contable v Coord. Administrativa

Categorias: 2

Puesto: Secretario

Promocidn: 1 a concursar

Carrera: retenida por el cargo

Capacitaciones: Individuales Colectivas Total
ninguna 1 1

Cursos Personales._ ninguna

Registro M.° 18

Aguirre, Maria Cecilia
Técnica Superior en Administracion Piblica con Orientacion en Gestion del Estado
Pagina 145 de un total de 150



Centro Universitario Regional Zona Atlantica
Universidad Nacional del Comahue
Tesis en Gestién de Recursos Humanos

Poder : Tribunal de Cuentas NMunicipal

Mecanismo Incorporacion: Contrato de Servicios
Personal Contratado

Escalafon Mumicipal ||

Miveles de Estudios:

MNivel Academico: Abogado

Antignedad por contrato:

10 afios |

Agrupamiento Funcional Profesional

Tramao:

Conduccién "

Cargo Politico:

Secretaria Legal

Jerarquia Secretario

Categorias: "

Puesto: Conduccion

Promocion: ||

Carrera:

Capacitaciones: Individuales | Colectivas Total
ningumno 3 3

Cursos Personales._

mas de 20

Registro N.° 19
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WEB BIBLIOGRAFICO

* Recorte Periodistico “Gremios rechazan modificaciones al Estatuto Municipal” que
sefiala una de las situaciones vividas por los empleados municipales de Viedma durante
el periodo. Ultima vista el dia 18 de abril del 2018.

https://www.adnrionegro.com.ar/2015/12/gremios-rechazan-modificaciones-al-

estatuto-municipal/

* Recorte Periodistico de pagina web Diario la Palabra titulada * Sabbatella se reuni6 con
el gremio de los empleados municipales SOYEM” en el cual se hace referencia a la
necesidad de equiparar el salario minimo vital y mévil durante el periodo 2011 . Ultima
vista el dia 18 de abril del 2018.

http://diariolapalabra.com.ar/noticia/39723

* Recorte Periodistico “Conflicto municipal. Ferreira dice que la dirigencia gremial esta

arriconada” durante el periodo 2012. Ultima vista el dia 18 de abril de 2018.

https://www.adnrionegro.com.ar/2012/08/conflicto-municipal-ferreira-dice-que-la-

dirigencia-gremial-esta-arrinconada/

* Recorte Periodistico pagina web del diario Rio Negro titulada “Negociaciones trabadas

en Viedma” durante el periodo 2012. Ultima vista el dia 18 de abril de 2018.

https://www.rionegro.com.ar/region/negociaciones-trabadas-en-viedma-IFRN 961494

» Recorte Periodistico pagina web “Piden pase a planta al Concejo Deliberante” en el
mismo ponen énfasis en los agentes del Tribunal de Cuentas Municipal durante el
periodo 2015. Ultima vista el dia 18 de abril de 2018.

https://www.rionegro.com.ar/region/piden-pase-a-planta-en-el-concejo-deliberante-
APRN 7565274

* Recorte Periodistico “Viedma: SOYEM pide el pase a planta de unos 15 empleados”
durante el periodo 2015. Ultima vista el dia 18 de abril de 2018.

http://www.f5gremiales.com.ar/viedma-soyem-pide-el-pase-a-planta-de-unos-15-

empleados/
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Recorte Periodistico “Municipales de Viedma rindieron para pasar a planta permanente”

durante el periodo 2015. Ultima vista el dia 18 de abril de 2018.

https://www.rionegro.com.ar/region/municipales-de-viedma-rindieron-para-pasar-a-
planta-permanente-KARN_8015459

Recorte Periodistico en pagina wed Ahora Rio Negro “En Viedma, el Ejecutivo pasara
a planta permanente a 77 trabajadores municipales” durante el periodo 2015. Ultima

vista el dia 18 de abril de 2018.

https://www.rionegro.com.ar/region/municipales-de-viedma-rindieron-para-pasar-a-

planta-permanente-KARN 8015459

Recorte Periodistico “Definen pase a planta de 77 agentes municipales” durante el

periodo 2015. Ultima vista el dia 18 de abril de 2018.

https://www.adnrionegro.com.ar/2015/11/definen-pase-a-planta-de-77-agentes-

municipales/

Recorte Periodistico pagina web Diario Rio Negro titulada “Viedma prepara el pase a

planta de 77 empleados” durante el periodo 2015. Ultima vista el 18 de abril de 2018.

https://www.rionegro.com.ar/region/viedma-prepara-el-pase-planta-de-77-empleados-
LCRN_7979726
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