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Resumen

El presente trabajo aborda la probleméatica que presenta el Instituto de
Formacion y Seleccion de Servidores Publicos de la Municipalidad de Cérdoba
(INFOSSEP) a la hora de ser visto como una unidad estratégica dentro de la

Municipalidad.

Los principales puntos que se desarrollan a lo largo del presente, son todos
aquellos que buscan destacar y tomar la profesionalizacion como una nueva cultura

dentro de la Administracion publica Municipal.

Mediante procesos estandarizados se busca dejar atrds antiguas practicas que
fueron adoptadas durante el pasado y que pusieron en duda la trasparencia de la carrera

administrativa dentro del Municipio.

El fortalecimiento institucional llevado a cabo en el INFOSSEP va de la mano
de una administracion del saber, capaz de estar a la altura y cubrir todas las necesidades
de desarrollo profesional para mejorar la productividad y servicio brindado a la
sociedad.

Palabras claves: Unidad estratégica, Profesionalizacion y Estandarizacion.
Abstract

This work addresses the complexities of The Institute for Training and Selection
of Public Servants for the City of Cérdoba (INFOSSEP) in being considered as a

strategic unit within the city’s Municipality.

The main points being discussed throughout this work, are those which seek to
highlight and take professionalization as a new culture inside the Public Municipal

Administration.

Adopting Standardized Procedures, the goal is to leave behind ancient practices
that were embraced in the past and questioned transparency of the Administrative

Career at the Municipal Court.

The Institutional strengthening carried by INFOSSEP goes hand in hand with
an administration of knowledge, capable of covering and being up to the professional
development needs of productivity improvement as well as the service provided to

society.



Keywords: Strategic Unit, Professionalization y Standardization.



Introduccion:

En el presente trabajo se expone la problematica que presenta el Instituto de
Formacion y Seleccion de Servidores Publicos de la Municipalidad de Cérdoba
(INFOSSEP), ante la falta de posicionamiento que enfrenta el mismo, a la hora de

cumplir el proposito para el cual fue creado.

Entre los objetivos mas importantes que buscan cumplir con la creacion del
mismo, se pueden nombrar; el garantizar un ingreso a la Administracion Publica
democratico y transparente, asi como también un sistema de capacitacion continua para

contar con personal altamente capacitado (INFOSSEP, 2020).

Se pretende trabajar para que cada uno de los procesos llevados a cabo por el
instituto sean realizados de manera transparente y bajo estdndares de normalizacion;
evitando asi caer en antiguas practicas donde estos solo eran utilizados con el fin de
obtener una ventaja hacia el gobierno de turno.

Para poder llegar mejor a todo el personal, es necesario que el Instituto sea
tomado como una unidad funcional estratégica del conocimiento, promoviendo
incorporar a la capacitacion como una exigencia del empleado a los fines de aumentar

la eficiencia productiva y sentar las bases de la transparencia a la carrera administrativa.

Para ello es necesaria una coordinacién de todas las areas, evaluando las
necesidades puntuales que presentan. Con ello, se busca lograr un consenso y acercarse

de una manera mas eficiente a la resolucion de sus objetivos.

Lo que se busca optimizar por este medio es la forma de internalizar en los
empleados (“Servidores publicos™) la necesidad de capacitarse y nutrirse de este
instituto. Posicionandose como una herramienta capaz de formar las bases necesarias

para el acceso a una carrera Administrativa.

Para poder cumplir con esto, se debe lograr por todos los medios conocer el
beneficio que la capacitacion brinda tanto a los empleados como a la Administracion
publica en general. Esto se traduce en una mejora sustancial de los costos: un empleado

mas productivo hace su tarea de forma mas eficiente.

Como puntapié, se debe partir de un mejoramiento en los canales de

comunicacion ya existentes. Existen diversas plataformas y folletos informativos,



cargados de datos, que no suelen ser el fiel reflejo de lo que se pretende informar. Por
ello, es conveniente involucrar a los mandos medios con el fin de que la comunicacion

baje al resto de los empleados por canales formales.

Es importante, que el instituto adquiera la autonomia necesaria para actuar y
transmitir por un solo canal, informacion clara y relevante tanto a los servidores

publicos, como a aquellos potenciales aspirantes de la Administracion Puablica.

Diversos autores ponen a la informacion dentro de las organizaciones como los
principales cimientos sobre los cuales se debe trabajar. Donde las bases de una
organizacion deben realizarse sobre la comunicacion e informacion y no solamente

teniendo en cuenta la jerarquia de la autoridad (Chiavenato, 2011).

Si se busca mejorar la competitividad dentro de una organizacion no puede ser
dejado de lado el poder que la informacion tiene, debiendo ser visto como un factor
clave dentro de cualquier organizacion, que bien utilizada, puede contribuir en
importantes mejoras de desempefio haciendo que el personal se sienta motivado e

involucrado (Damaris, 2013).

De esta manera, se pueden integrar a todas las areas y niveles para dar mayor
transparencia al proceso; dotarlo de datos objetivos y normalizarlo de acuerdo a las

exigencias de Normas ISO 9001 vigentes.

De acuerdo a los datos obtenidos por distintos medios periodisticos y fuentes de
internet, se puede ver que el instituto fue castigado por varias denuncias que ponen a la
luz, antiguas practicas de contrataciones por fuera de la orden de mérito; restando
credibilidad y competencias que deberia tener el INFOSSEP para actuar en materia de

ingreso democrético (Doce, 2020)?.

Desde sus principios, en la elaboracion de la Carta Orgéanica, la Municipalidad
fijo como lineamientos que sus empleados puedan acceder a una carrera administrativa,
teniendo en cuenta varios principios, entre ellos la capacitacion (Municipalidad
Cordoba, 1995).

1 Ver: https://eldoce.tv/politica/denuncia-penal-contra-ramon-mestre-daniel-arzani-por-
designaciones-de-personal-en-la-municipalidad-cordoba-sin-concurso-fuero-anticorrupcion-
laura-sesma_95178



Con los vaivenes econdmicos y sociales que vive dia a dia la Municipalidad, es
necesario que la misma pueda adaptarse al medio y cubrir de forma eficiente cada
necesidad. Para ello, es fundamental contar con personal calificado que sepa responder
a cada necesidad en el menor tiempo posible (Cérdoba, Plan de Metas de Gobierno
2016-2019, s.f.).

A los fines de incluir nuevas practicas que aporten herramientas para el
fortalecimiento del Instituto, se puede tomar como ejemplo la experiencia que llevo
adelante Chile. En este pais se propuso una modernizacion de la gestion puablica
incluyendo un Plan Estratégico que incluia una normativa para abrir concursos a la alta
Direccion Publica; como asi también todas aquellas practicas con organismos
internacionales que permitan realizar un punto de referencia “benchmark” (INAP,

2018).

De acuerdo a un estudio realizado en México sobre la profesionalizacion de los
recursos, segun enuncia Acosta, es imposible un desarrollo y mejora en las condiciones

de vida sin un gobierno eficaz y eficiente.

También, demuestra que los principales problemas que presentan los municipios
mexicanos y por los cuales no pueden dar una respuesta satisfactoria a la comunidad,

son:

Funciones poco claras, falta de definiciones, provocando duplicidad e

ineficiencia;

Los perfiles no se correlacionan con la funcion que se desempefia;

- Son casi nulas las politicas para el desarrollo de los recursos humanos.
- Cuentan con modelos organizacionales muy centralizados

- Y por ultimo, la falta de informacién, autoridad y recursos con que

cuentan los funcionarios para desempefiar sus funciones.

Sirviendo de experiencia la voz de las personas involucradas en este estudio,
donde toman a la profesionalizacién como un instrumento capaz de desarrollar y
mejorar todas aquellos servicios que brinda el gobierno (Acosta, 2008), es que se cree

oportuno un tratamiento particular del tema.

Todas aquellas politicas que el gobierno necesite impartir, resultan imposibles

de aplicar si el mismo no cuenta con un capital humano capaz y especializado atento a



cada necesidad. El publico objetivo con el que trabaja el Instituto es toda la planta de
personal de la Municipalidad de Cérdoba, que se integra de la planta politica y la planta

permanente (Municipalidad Cérdoba, 1995).

Se apunta a que la profesionalizacion de los recursos humanos se convierta una
politica de estado, que se perpetle en el tiempo, garantizando que ante igualdad de
condiciones y capacitacion permanente los empleados, los mismos puedan conseguir
una mejora en su desempefio. Impactando ésta, directamente en su labor diaria y en
calidad de los servicios prestados a la comunidad (Cordoba, Plan de Metas de Gobierno
2016-2019, s.f.).

Nada de esto seria posible, si no se logra realzar la imagen del Instituto y situarlo
como una unidad estratégica dentro de gobierno, capaz de captar las exigencias de los
servidores publicos, con el objeto de mejorar la eficiencia de toda la administracion

publica e impactar proporcionalmente en mejoras productivas y de la rentabilidad.



Analisis de Situacion:

De acuerdo a la informacion suministrada por la municipalidad de Cordobay su
Instituto (INFOSSEP) uno de los principales problemas que se presentan es la falta de
autonomia propia para desarrollar planes de capacitacion capaces de lograr una

profesionalizacion del empleado publico (Canales Aliende ; Romero Tarin, 2018).

Mediante el andlisis interno y externo del Instituto y principalmente teniendo en
cuentas las debilidades observadas, se pretende posicionar al INFOSSEP
estratégicamente como una unidad potenciadora de capital humano, donde sus
empleados puedan profesionalizarse a los fines de brindar un mejor servicio a la

comunidad que se traducird en una mejora productiva para el municipio en general.

Otro de los puntos criticos es la transparencia y credibilidad en el proceso de
ingreso de los empleados publicos. El Instituto carga con una historia de muchos afios
anteriores cuando los ingresos formaban parte del amiguismo o clientelismo del
gobierno de turno. Mediante la normalizacion del proceso se busca ponerle fin a las

antiguas practicas de contrataciones (INFOSSEP, 2020).

Diagnéstico Funcional:

Antecedentes Legales: Desde 1990 existe la ordenanza (N° 10.174) que
establece el sistema de ingreso por concurso y acceso a una carrera administrativa
basada en merito, antigliedad y capacitacion, pero la cual no fue reglamentada ni puesta
en practica hasta 2012. Recién en 2015 donde cambia la ordenanza y se crea el Instituto
de Formacion y seleccion de Servidores publicos de la Municipalidad de Coérdoba
(INFOSSEP).

Este Instituto, fue creado bajo la dependencia de la intendencia. Su estructura
organica gira en torno a sus cuatro direcciones: Capacitacion; Concursos; Educacién
Virtual y contenidos Multimediales y por ultimo; Analisis de politicas publicas
(INFOSSEP, Registro de Capacitadores Internos, s.f.).
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llustracion 1: Analisis de la informacion

Diagnéstico Funcional —> Coémo ﬁ‘ﬂ::: l: mmuniac::: ::re
DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL < o
Diagndstico Cultural —} Descubrir los valoresy principios basicos

l de una organizacién
— < Problemas _) Corregirlos

Proceso Lo
Analitico :.alt:eh Areas de oportunidad _> Aprovecharlos

empresa

Fuente: (Jsmura, 2014).

Anélisis Pestel:
llustracion 2: Factores relevantes (Politico, Econémico, Social,

Tecnoldgico, Econdémico y Legal)

Politica

Econdmica




Social
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escapar al contexto que se atraviesa en la
actualidad, las finanzas municipales se van a
ver afectadas por la fuerte caida de la actividad
econdmica.

Otros aspectos criticos que se ven
agravados por la crisis, es el aumento del déficit
fiscal, producto de la emision monetaria
destinada a palear los subsidios a las industrias
y a particulares que se vieron afectados por la
cuarentena. Esto se traduce en aumento
acelerado de precios “inflacion” estimada a fin
de afio del 56% (segun FocusEconomics) vy el
délar oficial se prevé que ronde los $102 al
finalizar el afio (Infobae, A cuanto llegara el
délar a fin de afio: el preocupante prondstico de
bancos y consultoras, 2020). Esto se traduce en
una fuerte caida en la recaudacion del
Municipio. Ademas, que la misma mantiene
deuda alrededor de los 29 mil millones de pesos
a valores de Febrero 2020 (La nueva mafana,
2020).

Es la segunda ciudad méas importante
con 1.391.000 de habitantes, segin INDEC
2010. La "docta": cuenta con universidades
publicas y privadas, en todas las areas de
desarrollo. Posicionando a la ciudad como una
plaza atractiva y competente, ademas de su
ubicacidn territorial estratégica en el centro del
pais (INFOSSEP, 2020). El instituto tiene
convenio con distintas universidades a los fines
de obtener informes y datos relevantes para su
funcionamiento. Como contrapartida se puede

mencionar que el personal en general de la



Tecnoldgica

Ecoldgica

Legal
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Municipalidad posee una cultura muy
arraigada, con lo que lleva a promover cambios
profundos para poder ser internalizados
(Canales Aliende ; Romero Tarin, 2018). Altas
presiones Sindicales (Cérdoba, Plan de Metas
de Gobierno 2016-2019, s.f.).

INFOSSEP posee cuatro é&reas: de
Capacitacion, de Educacion Virtual vy
Contenidos Multimediales y Direccion de
Investigacion y Analisis de Politicas Publicas y
de Concursos. En materia tecnoldgica, cuenta
con tecnologia e infraestructura acordes para
impartir  capacitaciones al personal del
Municipio mediante las formas presenciales,
semi presencial y a distancia a través de su
Plataforma Virtual (Cérdoba, Comunicacion
Publica y de Gobierno, 2017).

Cordoba posee un clima privilegiado al
encontrarse en una zona templada del centro del
pais. Desde el Municipio y CPC, se promueven
muchos los espacios publicos y la preservacion
del medio ambiente.

Se rige por la Constitucién Nacional,
Constitucion  Provincial, Ley Organica
Municipal N.° 8102, Régimen de Municipios y
Comunas y la Carta Organica Municipalidad de
Cordoba. La misma fue sancionada en 1995, ahi
se establece el ingreso por concurso para
garantizar igualdad de oportunidades. Aunque
en el afio 1999 se sanciono la Ordenanza N°
10.174 (no reglamentada) recién se puso en
practica para el afio 2012 y a fines del afio 2015

se modifico la Ordenanza de concursos
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publicos la Ordenanza N° 12.444 y a la
creacion del INFOSSEP (Ordenanza N.°
12465/15).

Fuente: Autoria del alumno en base a su autor Francisco Aguilar.

Analisis 5 Fuerzas de Porter:
Para obtener un conocimiento mas acabado del ambito en que se encuentra
inmersa la Municipalidad de Cordoba y por ende el INFOSSEP, es posible emplear la
herramienta de las 5 fuerzas de Porter, debido a que su aplicacién es sencilla y mediante

ella se obtiene un mejor conocimiento de las condiciones que rigen para la misma.

Con esta herramienta se puede conocer en mayor detalle los datos mas
relevantes del mercado y saber qué tipo de competencias y fuerzas son las principales

amenazas con la que cuenta el sector.
Estas fuerzas son:

Nuevos competidores o Potenciales: Desde este punto se trata de determinar
cudl es la amenaza o rivalidad que plantean los competidores del segmento en el cual

se quiere competir.

Al tratarse de la Administracion Publica, es dificil encontrar una competencia
directa del municipio sin pensar en otros organismos publicos como lo son el provincial

y nacional.

En el caso particular de la Municipalidad, tiene una ventaja por sobre las demas,

al contar con remuneraciones por encima del promedio que se paga en la Provincia.

Se puede inferir en que es un mercado atractivo porque no tiene un elevado
namero de rivales; el instituto depende de las acciones que tome la intendencia y este
es un pilar necesario a la hora de posicionar y brindar servicios de calidad a la

comunidad.

Clientes o compradores potenciales: Se puede considerar como potenciales
demandantes de los servicios que presta el INFOSSEP tanto a los postulantes de los

concursos, como al personal que ejerce en la actualidad en toda la planta municipal.

Sustitutos del producto: Existen diversas instituciones tanto en el &ambito publico

como privado donde fomentan el desarrollo personal, con contenidos académicos. Pero



14

desde el INFOSSEP cuentan con la ventaja de lograr una mejor comprension de cuéles
son las necesidades e informacion relevante para dictar cursos dirigidos al personal al
estar inmersos en su nucleo (INFOSSEP, 2020).

Proveedores: Se puede considerar como proveedor de conocimiento a las
universidades que trabajan de forma mancomunada con el instituto a los fines de

contribuir con informes y estudios para captar las necesidades de desarrollo.

Cadena de Valor: Analisis interno
Michael Porter proporciona este instrumento como un medio para generar
mayor valor a los clientes. La cadena de valor demuestra como las actividades primarias
y de apoyo pueden generar tanto un costo como un valor especifico a una actividad
(Kotler; Keller, 2006).

En el &mbito de la administracion publica puede entenderse como actividad de
apoyo a todas las relacionadas a las funciones que desempefia el Instituto; por ejemplo:
la informacién obtenida mediante encuestas para detectar vacantes u oportunidades de
capacitacion. También el desarrollo tecnoldgico (plataforma virtual) es un factor
importante a la hora de agregar valor a las demas actividades.

Las actividades primarias, son todas aquellas que se sustentan de la informacion
obtenida por las actividades de apoyo y que generan una entrada para las mismas. Esta
informacion es relevante a la hora de procesarla y asi obtener los resultados esperados
que son los pilares fundamentales del Instituto: capacitacion y profesionalizacion del

servidor publico.

Al ser la profesionalizacion el objetivo primordial por el cual se crea este
Instituto, se pueden considerar como actividades que mayor valor agregan, a todas
aquellas relacionadas a la capacitacion y perfeccionamiento de los puestos de trabajo,

en busca de hacer mas eficiente y productivas las tareas designadas.

Analisis Foda:
Este andlisis sirve para contextualizar en qué situacion se encuentra el objeto de
estudio en la actualidad. Mediante el estudio de aspectos internos, como lo son la

fortaleza y debilidades y aspectos externos, como son las oportunidades y amenazas.
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Fortalezas:

Etapa diagnostica: se realizan estudios para cubrir necesidades del personal y

asi elaborar perfiles a concursar.

Mision y objetivos claramente definidos: su creacion tiene como finalidad servir
a la profesionalizacion del empleado publico y permitir el acceso a la administracién a

personas que concursen bajo pruebas de idoneidad.

Disponen de herramientas y canales de comunicacion acordes: tienen un &rea de
modernizacion y el soporte necesario para implementar todo tipo de contenidos

multimediales.

Sistema de créditos como politica de incentivo a capacitadores: a los fines de
fortalecer el Registro de Capacitadores Internos Municipales (RECIM) se ofrece a los
mismos, un sistema de créditos por las horas de capacitacion brindadas, que sirven para
financiar posibles cursos, diplomaturas o posgrados futuros en diferentes instituciones

educativas.

Registro de capacitadores: se realiza por la pagina web y esté orientado a todo
aquel personal que acredite experiencia o capacidad. Es a voluntad, actualmente
dispone de 163 inscriptos que presentaron algin proyecto (INFOSSEP, Registro de

Capacitadores Internos, s.f.).

En el caso particular de la municipalidad, tiene una ventaja por sobre las demas,
al contar con remuneraciones por encima del promedio que se paga en la Provincia. El
sueldo promedio oscila en los $92.000 siendo un atractivo importante a la hora de una
busqueda laboral (Cérdoba, Gobierno Abierto, 2020).

Oportunidades:

Ubicacion estratégica: Cérdoba se encuentra estratégicamente posicionada en el
centro del pais y recluta estudiantes de diversas provincias con el fin de capacitarse en

ella.

Diversidad de Universidades: jovenes con gran potencial de conocimientos y

proactividad a la hora de desarrollar tareas de pasantias en organizaciones publicas.

Capacitar a potenciales ingresantes, compatibles con su razon de ser: que los

cursos estén enfocados en la formacion de servidores publicos, orientados a la
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comunidad en general para garantizar a futuro un alto grado de efectividad profesional

en las convocatorias a concursos de cargos.

Empleo, cursos y relaciones institucionales de manera virtual: adaptarse a las
nuevas circunstancias y capitalizar en materia tecnolégica para poder seguir con los
objetivos del Instituto. Promover politicas como teletrabajo o home office para
contribuir a la eficiencia de la administracion y no decaer en productividad por

aumentos del ausentismo.

Benchmarking: adoptar buenas practicas utilizadas por otros municipios o
gobiernos que hayan adoptado concursos y capacitacion permanente en su personal.

Debilidades:

Falta de integracion horizontal: de la forma en que se encuentra estructurado el
Instituto, depende linealmente del intendente y carece de integracion con el resto de las

areas, lo que no permite diversificarse ni llegar a la totalidad del personal.

No existen indicadores del desempefio: falta de medicién de objetivos. No

existen medidores que cuantifiquen el nivel de desempefio deseado.

Carecen de politicas de integracion al resto de las reparticiones: involucrando a
mas areas, no solo logran difundir mejor la informacidn, sino también; aumentar el
nimero de capacitadores y de interesados en participar de las capitaciones. Lograr
abarcar la mayor cantidad de personas, con el fin de retroalimentar al INFOSSEP de
cudles son las necesidades especificas de cada area.

Capacitaciones operativas: de acuerdo a la informacidén suministrada por la
pagina de Infossep, puede verse que las capacitaciones son especificas de uso de
herramientas o desempefio de oficios para puablico en general. Y no, destinadas al

“Servidor Publico”.

Procesos sin normalizacion: A los fines de garantizar la transparencia en los
procesos de seleccion para concursos publicos, es necesario que el mismo sea llevado

a cabo por procedimientos instrumentados que brinden confiabilidad.
Amenazas

Pandemia: la crisis mundial por la que atraviesan todos los sectores dificulta la

continuidad de los planes a mediano plazo. Debido a la suspension de actividades de la



17

administracion publica y de la mayoria de los sectores, hace que los planes se vean

afectados y se pospongan para los meses posteriores al inverno (Agosto aproximado).

Presiones sindicales: los sindicatos suelen ejercer presiones para pasar a planta
permanente a los precarizados o solicitar el ingreso de determinado nimero de personal
y eso afecta a los principios de transparencia que promueven a este instituto (Cérdoba,
Gobierno Abierto, 2020).

Anélisis Especial:
Matriz Ansoff:

Esta herramienta es de gran utilidad a la hora de identificar oportunidades de

crecimiento o nichos en la organizacion bajo analisis.

Su analisis permite determinar cuatro tipos distintos de estrategia, dependiendo
si las oportunidades de crecimiento se encuentran en mercados o productos (nuevos o

actuales).

llustracion 3: Ansoff

PRODUCTOS
Nuevos

v
K Desarrollo de
< nuevos

n © productos

o <

()

<

(&

o

w

= 3 Desarrollo de . . N
> nuevos Diversificacion
> mercados
=2

Fuente: creacion de Alumno de acuerdo a (Kotler; Keller, 2006)
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De acuerdo a la drbita que se pretende trabajar, la estrategia elegida para llevar
a cabo es la de “Penetracion de Mercado”, porque se trata del mercado actual

(Instituto/Administracion Publica) y los productos que el mismo ya posee.

Con las herramientas disponibles se busca tener como objetivo primordial
aumentar la cuota de participacion que posee INFOSSEP, con el fin de mejorar su
posicion y llegar a todos los empleados para su profesionalizacion.

Mediante la colaboracion de las distintas areas municipales, se aspira a mostrar
al Instituto como una unidad funcional capaz de responder a los problemas y
necesidades puntuales que tienen las distintas reparticiones a la hora de profesionalizar

a todo el personal.
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Marco Teorico:

A los fines de realizar los cambios y mejoras previstas en el presente trabajo, es
oportuno revisar conceptos como las tecnologias de la informacion (TICs), mejora

continua, benchmarking y procesos de normalizacion.

Mediante canales solidos de informacién y aplicando los postulados de la
mejora continua, como asi también teniendo en cuenta las experiencias llevadas a cabo
en distintos paises, que adoptaron la profesionalizacion de los empleados como una
nueva cultura administrativa; se busca posicionar al instituto en un rol fundamental para

la administracion publica en general.

Tecnologias de la informacién:

Antes de implementar cualquier cambio en el sistema organizativo, es
recomendado seguir la vision Chiavenato, donde enuncia que toda comunicacion no
debe ser vista como un mero acto de transmitir informacion. La comunicacion debe ser
entendida como un proceso donde se transmiten significado, sentimientos y

conocimientos.

Con el surgimiento de las nuevas corrientes administrativas “la era de la
informacion” el nuevo foco ya deja de ser el capital financiero y pasa a tomar relevancia

el capital intelectual (Chiavenato, 2011).

Siguiendo las lineas del pensamiento que propone Chiavenato los principales
desafios por los que debe pasar una administracion de la informacion son 12 (doce). A

los fines del interés y de su aplicacion, se exponen solo los méas relevantes para el caso:

- Conocimiento: aportado tanto por las tecnologias de la
informacién como por las personas que participan en ella (TICs);

- Digitalizacion: economia digital, donde el medio es internet, el
que permite transformar, transmitir y comprimir grandes volimenes de
informacion;

- Virtualizacion: apostar a empleo, congreso y tiendas virtuales.

- Integracion mediante redes interconectadas. Tendencia de
estructuras organizacionales aplanadas.

- Desintermediacion: informacion en linea de forma directa sin

intermediarios;
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- Innovacion;

- Globalizacion.

Mejora continua:
La gestion de calidad ayuda a conocer mejor los procesos internos de la
organizacion y asi reducir la improvisacion, ya que esta herramienta permite recopilar

y tabular los procesos (Pérez Fernandez de Velasco, 2010).

Esta herramienta brinda una oportunidad clave para cualquier organizacion ya
que permite planificar, establecer mecanismos para realizar control y mediante la

retroalimentacion obtener una mejora continua de cada proceso.

Histéricamente todas las organizaciones y particularmente el caso de las
administraciones publicas, son estructuradas como departamentos funcionales. Lo que
propone la administracién por procesos es hacer compatibles las necesidades internas

con la satisfaccion de los clientes (Pérez Fernandez de Velasco, 2010).

Esta corriente expone que ningun programa de mejora dentro de una
organizacion puede ser exitoso si es decretado de arriba hacia abajo. Se caracteriza por
ser una técnica de cambio suave y continua donde se prioriza el compromiso e

involucramiento activo de los miembros de una organizacién (Acosta, 2008).

De la mano de la mejora continua, también tenemos conceptos como la calidad
total. De acuerdo a la postura de Deming, para ser considerada como tal, debe cumplir
con los objetivos de sus usuarios, tantos presentes como futuros (Edwards Deming,
1892).

El Kaizen es uno de los principios de la mejora continua, donde incorpora tanto
la importancia de las personas, como su participacion y conocimiento (Chiavenato,
2011).

De acuerdo a los postulados de Masaaki Imai, quien fue el fundador de este

movimiento holistico, el kaizen se fundamenta en:

- Promover el perfeccionamiento de las personas en forma
continua;
- Reconocer los problemas;

- Creacion de equipos de trabajo
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- Comunicacion en todos los sentidos

- Capacitar.
Benchmarking:

También es oportuno emplear el benchmarking para lograr nutrirse de las
experiencias y practicas empleadas por otros paises a la hora de implementar cambios

en la gestion de recursos humanos (RRHH).

Como enuncia Spendolini, al hablar del tema, el proceso de benchmarking debe
ser llevado adelante mediante una planificacion organizada que permita obtener el
conocimiento necesario acerca de una organizacion o sector para conseguir los

resultados planteados.

Segun la definicién adoptaba por la mayoria de los autores que desarrollan esta
herramienta, el benchmarking es un proceso continuo, donde se comparan los procesos
0 areas desarrolladas por otras empresas lideres que pueden ser del sector o no,
buscando identificar y adoptar las mejores practicas empleadas por ellas como un factor
clave del éxito (Chiavenato, 2011).

Obtener una medicion de las practicas empleadas por otros, permite evaluar y
comprar desempefios. Porque “lo que no se mide no se conoce, y lo que no se conoce

no se administra” (Spendolini, 2005).

Existen tres categorias de benchmarking: Interno, Funcional y Competitivo.
Siguiendo la definicidn que aporta Spendolini, para este caso particular es conveniente
aplicar un enfoque competitivo, ya que el mismo tiene en cuenta un determinado
proceso o producto de la empresa rival, y se modelizan esas practicas para su posterior
aplicacion. Lo que se tiene en cuenta en esta aplicacion es lograr la posicion deseada
(Spendolini, 2005).

Para acompafar esta etapa de conocimiento y busqueda de resultados, es

imprescindible hacerla de la mano de un sistema de normalizacion.

El estandar de evaluacidon que hay disponible para participar en un proceso de
certificacion de calidad sin las ISO 9001:215. Su versatilidad permite que puedan ser

empleadas en cualquier tipo de organizacion y como principales beneficios de su
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aplicacion estan el mejoramiento de la imagen pubica y la reduccion de costos

operativos (Normas IRAM, s.f.).

Parece oportuno tomar cada uno de los conceptos desarrollado en busca de
obtener mayor conocimiento de las areas criticas que se desempefian a lo largo de la
administracion, a los fines de que el instituto pueda cumplir con cada necesidad de

mejora y desarrollo profesional para los mismos.
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Diagnostico y discusién:

El problema central que se plantea en el Instituto de Formacion y Seleccion de
Servidores Publicos, es la relevancia que posee el mismo, a la hora de ser tomado como
un instrumento fundamental para lograr una gestion que apunte a la profesionalizacién

de los empleados de manera integral.

Se debe considerar al Instituto como una unidad funcional estratégica dentro de
la municipalidad, ya que la misma aporta un valor agregado al capital humano y al resto
de la sociedad (INFOSSEP, 2020).

Es un actor relevante a la hora de querer cambiar los paradigmas y la imagen
municipal en su conjunto, ya que estd comprobado que existe una correlacion
directamente inversa entre el nivel de profesionalizacion del personal y la corrupcion

que tanto mal le hace a una sociedad: tal cual lo que expresa Villoria (2008).

Es un factor clave en el desarrollo de la sociedad contar con una administracion
publica competente, capaz de atender a todas las necesidades de la sociedad y eso no es
posible si su capital humano no es capaz de estar a la altura (Canales Aliende ; Romero
Tarin, 2018).

Formar las bases y conocimiento necesario de los requisitos de cada puesto es
fundamental para que en los cambios de gobierno cuenten con la informacién necesaria
del perfil y requisito que debe cumplir una persona para desempefiar la tarea de la mejor
manera (Cordoba, Plan de Metas de Gobierno 2016-2019, s.f.).

Al igual que ha pasado en experiencias con paises limitrofes, los cambios en las
autoridades, se producen modificaciones en areas claves de la estructura organica,
provocando una reorganizacion que muchas veces implica volver a empezar de cero y
perder la experiencia acumulada en afios de trabajo (Canales Aliende ; Romero Tarin,
2018).

Es por eso que no hay que perder el foco en los empleados publicos, que son los
que resisten y siguen operando ante los cambios de gobierno. Y principalmente, saber
que es imposible lograr una transformacion sin involucrar a todos los empleados (planta

permanente, precarizados y funcionarios) que conforman al INFOSSEP.
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Discusion
Con la aplicacion de las nuevas corrientes administrativas y con la ayuda de
herramientas como lo son el benchmarking, la normalizacion de los procedimientos y
el trabajo mancomunado de las distintas areas se busca lograr un acatamiento del 80%

del personal, a los fines de lograr una cultura solida de una nueva vision apostada al

capital intelectual.

Se espera que del trabajo con las areas criticas, surja el apoyo y la informacion
necesaria para que se pueda dar la debida atencion a todas las necesidades de

capacitacion que se detecten, con el fin de atender el 100% de ellas.

La propuesta a llevar a cabo en el Instituto de Formacion es implementar todas
aquellas herramientas disponibles en el marco conceptual, a los fines de realzar la

posicién gue el mismo ocupa dentro de la municipalidad de Coérdoba.

De esta forma se busca posicionar al INFOSSEP como un actor clave dentro de
la Administracion publica capaz de agregar valor intelectual al resto de las areas y ser
tomado como una incubadora de talentos tanto para los servidores puablicos como al

resto de la sociedad.

Vale la pena apostar y enfatizar en este instituto, ya que el mismo agregar un
valor incalculable de talento y conocimiento tanto en la administracion publica como

en aquellas personas que desean ingresar en ella.
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Propuesta
Plan de implementacién

La propuesta que se busca implementar en el Instituto de Formacién de la
Municipalidad de Cérdoba, incluye un plan integral a los fines de incluir a todas las
areas necesarias para lograr que el impacto en el resto de la administracion publica sea

significativo.

Como primera medida, se propone concentrar a todos los directores de mandos
medios para analizar la situacion en particular de cada unidad. De ello, se pretende
recabar informacidn necesaria de las areas criticas que requieren especial atencion y
por ende refuerzo de capacitacion y contenidos relevantes para mejorar vy

profesionalizar al personal.

Con los datos obtenidos por intermedio de esta herramienta y de la introspeccion
de los jefes de area, se pretende ajustar correctamente el perfil de los puestos con las
competencias que se deben desarrollar para llevarlos a cado de la mejor manera.

Una vez identificada, la actividad principal de cada direccién, se busca obtener
la informacion detallada de cada actor interviniente y su labor para trabajar de forma

conjunta con el &rea de RRHH y proyectar un correcto perfil de puesto.

Con esta informacion, se busca que las capacitaciones sean dirigidas y
especificas en cada é&rea, de los temas ma&s relevantes para desempefiar

profesionalmente su trabajo.

Se debe llevar un registro de capacitadores teniendo en cuenta, que en el mismo,
se incluya al total de los referentes de cada area, para lograr que los contenidos de los

cursos se diseminen en forma uniforme al resto de las areas.

Involucrando a todas las areas de la administracion, se busca que la adhesion al
registro de capacitadores deje de ser a voluntad y que pase a formar parte de una nueva
cultura que apunte a la profesionalizacidn, como requisito fundamental para una carrera

administrativa.

A los fines de aumentar la participacion de todos los empleados, se sugiere
incorporar una herramienta que mida la evaluacién del desempefio, donde la

capacitacion se incorpore como item obligatorio.
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En el marco de estas reuniones se invita a participar en el proceso de incorporar
manuales de procedimiento; para instrumentar y dotar de transparencia la vision general
y sobre todo, se busca hacer hincapié en el proceso de llamado a concurso para cubrir

una vacante.

Profesionalizar al capital humano con el cual cuenta la Municipalidad y
posicionar de forma competitiva al Instituto dentro del municipio son los objetivos

primordiales con los que se debe llevar a cabo la implementacion.

Se deben fijar los lineamientos de la propuesta de valor que se pretende

transmitir a los fines de implementar las distintas estrategias de posicionamiento:

- Actor relevante dentro de la administracion publica a la hora de agregar
valor al servidor publico.

- Capacitaciones dirigidas acorde a las necesidades detectadas. El beneficio
de la gratuidad y la capitalizacion tanto de contenido como de puntos a la
hora de hacer carrera administrativa.

- Transparencia en los procesos mediante normativa 1ISO 9001.

Como punto principal se pretende demostrar la importancia de contar con
personal capacitado y contribuir a aumentar la adhesion del personal para que el nimero
de capacitaciones vaya en aumento. Incorporando 3 capacitaciones obligatorias dentro
de la evaluacion de desempefio, le da mayor importancia al Instituto y crea la necesidad

de una basqueda continua de contenidos actualizados, acordes al personal.

La mejor forma de implementar un cambio es hacerlo de forma planificada,
teniendo en cuenta todos los factores y actores que van a intervenir. Para ellos se
diagrama un gréafico de flujo (Diagrama de Grannt) de cada tarea y su duracion para la

conclusion de los objetivos propuestos.
Los propdsitos que se persiguen son:

- Lograr una reduccion en el gasto administrativo.

- Descripcion de puestos acordes.

- Aumentar la confiabilidad en los procesos de concursos publicos.
- Evaluar y elevar el nivel de desempefio de los servidores publicos.

- Promover la capacitacion continua.
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Objetivos y metas:

De acuerdo a la informacion suministrada por el informe del INFOSSEP; el
Instituto tiene una serie de objetivos principales, que definen correctamente su razon de
ser. Estos corresponden a las metas planteadas por la Municipalidad a la hora de crear
dicho instituto.

De acuerdo a los postulados obtenidos de la documentacion aportada, los

mismos son:

1) Tener un Registro de Aspirantes u érdenes de mérito previo, antes que surja

la necesidad de cubrir una vacante o puesto de trabajo.

2) Capacitaciones sistematicas y continuas en todos los niveles y ambitos de la

estructura organizativa Municipal.

3) Fomentar que exista una interconexién entre el sector publico y privado,

relacionado a actividades educativas.

Una nueva meta, que parece oportuna incluir para la continuidad y mejora en el
funcionamiento integral del Instituto; la cual se expone a continuacion y sirve de base

para futuros objetivos planeados, puede resultar de la siguiente manera:

4) Lograr la integracion y adhesion de capacitadores de todas las &reas del

ambito municipal.

De esta forma se pueden plantear el resto de los objetivos y asegurarse de que
la informacién, como instrumento del saber, llegue de forma correcta a todos los

servidores publicos.

Una herramienta muy practica, que fue desarrollada en el marco teérico y de la
cual se propone hacer uso, son las normas 1ISO 9001. Con su aplicacion, se busca
profundizar y desglosar las actividades mas importantes que agreguen valor al
municipio y que nos permitan conocer en detalle la forma correcta en que se deben
realizar determinadas practicas, que ayuden a mejorar, corregir errores y por sobre todo;

obtener informacion que permita retroalimentar y controlar los procesos.

Un area clave para llevar a cabo la programacion y puesta en marcha de este
plan integral, es la Direccion de Investigacion y Analisis de Politicas Pablicas. Ya que

la misma, se encarga de elaborar informes, y recolectar tanto de fuentes primarias como
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de secundarias de toda aquella informacion que permita a la Municipalidad tomar

decisiones en materia de politica publica.

Siendo la eficiencia y la profesionalizacion de los servidores publicos un aspecto
fundamental en materia de politica publica para situar a este Instituto, como asi también
a la Municipalidad de Coérdoba, en una posicion relevante ante la sociedad y ser un
ambito de prestigio a la hora de una busqueda laboral.

Como puede verse en su pagina institucional, la Municipalidad de Cérdoba tiene
como objetivo la profesionalizacion de su capital humano y dar relevamiento contante
a los fines de intentar cubrir el 50% de las necesidades de capacitacion detectadas?
(Cérdoba, Gobierno Abierto, 2020) .

Con el presente desarrollo, se busca dar respuesta al 100% de las necesidades
detectadas, ya que las mismas o son falencias que se presentan en la labor diaria, 0
necesidades de autodesarrollo o crecimiento que necesita el personal; y a eso se debe
apuntar. Que desde el INFOSSEP se propicien los medios para nutrir de conocimientos

a todos los empleados que asi lo requieran.
Objetivo general:

Lograr que el 90% de las direcciones estratégicas, se involucren tanto en la
exigencia de profesionalizar al personal mediante un sistema de capacitaciones, como
en la participacion de normalizar las areas relevantes; esto permitird aumentar la
importancia del Instituto dentro de la Municipalidad, permitiendo desempefar de
forma mas eficiente su labor. Se dispone trabajar y cumplimentarse en el bienio
comprendido desde Octubre 2020 - 2022.

Obijetivos especificos:

Con los objetivos especificos se busca promover a la construccion de una vision
compartida del plan propuesto. Para obtener los mejores resultados se busca la
participacioén activa del personal, pues no se pueden lograr los resultados esperados si

las personas involucradas en este proceso no estan expresamente de acuerdo con el plan.

2 https://gobiernoabierto.cordoba.gob.ar/plan-de-metas/plan-de-metas-2016-2019/desarrollo-
institucional/26


https://gobiernoabierto.cordoba.gob.ar/plan-de-metas/plan-de-metas-2016-2019/desarrollo-institucional/26
https://gobiernoabierto.cordoba.gob.ar/plan-de-metas/plan-de-metas-2016-2019/desarrollo-institucional/26
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Para ello se propone:

. Ubicar al INFOSSEP como una unidad estratégica dentro del municipio. Para
ello se parte de su producto diferencial que es profesionalizar a los servidores publicos,

mediante las TICs y la capacitacion.

. Garantizar que la ndmina del Registro de Capacitadores cubra el 100% de las

distintas areas que conforman la Municipalidad en los proximos 6 meses.

. Establecer la obligatoriedad de al menos 3 cursos donde se acrediten
conocimientos basicos que ayuden a mejorar y aumentar la productividad; con la
periodicidad en que se practiquen las evaluaciones de desempefio. Ver anexo: propuesto

de Evaluacion de desempefio.

. Lograr implementar en el 100% de las areas municipales evaluaciones de
desempefio que sean llevadas a cabo por los directivos de mandos medios: a fin de
establecer datos objetivos de la situacion de cada empleado con su perfil y abordar las

horas de capacitacion que cada area ha designado.

. Implementar al cabo de 24 meses, en el 50% de las actividades estratégicas,
estandares de calidad ISO 9001 a los fines de aumentar transparencia, credibilidad y
productividad.

. Procurar formar espacios donde el ciudadano encuentre toda la informacion
necesaria a los fines de hacer una carrera administrativa. Utilizando los Centros de
Participacion Comunal (CPC); para garantizar una llegada completa y mas homogénea

de la informacioén al ciudadano.
Alcance:

Teniendo en cuenta el alcance territorial en donde se aplicara el plan estratégico,
quedara delimitado a la Cuidad de Coérdoba, en todas aquellas dependencias que

disponga la Municipalidad.

Se apunta a trabajar con todos aquellos empleados que trabajan bajo la orbita de
los mandos medios (generalmente comprendida por planta politica). Siendo estos
establecidos en las ordenanzas N° 7244/80 y N° 8023/84, que clasifica a la planta
permanente en dos grandes grupos: “Agrupamiento de conduccion” y “Agrupamiento

General”.
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De acuerdo al plano temporal, se establece un periodo de ejecucion de todos los
puntos contemplados en los objetivos para ser puestos en la practica por el tiempo total

de 24 meses a partir del mes de Octubre de 2020.

Se considera oportuno tener un tiempo prudencial y preparar al personal con el

tiempo necesario que amerita la puesta en practica de cambios de esta indole.

Recursos:

El Infossep, dispone de todos los recursos con que cuenta la administracion publica
municipal. Cada afio se asigna un presupuesto, dispone de personal y capacitados en
sus distintas areas y poseen tecnologia suficiente para impartir cursos en sus distintas

modalidades al el resto de las reparticiones.

Acciones concretas:

En el periodo en que se comprende la implementacion, establecido entre
Octubre 2020 y Octubre 2022, se busca tener el apoyo y la participacion necesaria del
personal objetivo, para asegurarse que todas las decisiones y cambios sean practicados
de una manera mas democratica y participativa, asegurando un mayor nivel de

consenso.

Se propone desglosar las actividades que se van a realizar y mensurarlas en
tiempo necesario para llevar a cabo las acciones. Para ello, se diagrama la gréafica de

Grantt que a modo de ejemplo; ilustra lo que se busca alcanzar en cada etapa.

lustracién 4 Grafica Gantt INFOSSEP

Gantt INFOSSEP

Inicio del plan programado para Octubre 2020 Periodo resaltado: 1 % Duracién estimad: % Inicio real . % Completado % Real (fuere
ACTIVIDAD 'N';'jh?ﬂ DURACION (MESES) :;MREE:‘:::Z PERIODOS [meses)

Reunion con directivos 1 3 //%%/ .

Lineamientos para implementar normas iso 1 3 %%

Evaluacion de actividades criticas por area 4 1 %

Necesidad de capacitacion 4 2 %%

normalizar procesos 6 6 /////4?///////%

Evaluacion de desempeiio 8 1 % 5

implementacion de normatizacion 12 12 %//////////////////////////////

Fuente: Autoria del alumno en base a plantilla Excel.
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Se propone arrancar con una reunion que involucre a todos los directivos, de los
mandos medios, a los fines de explicar y solicitar su acompafiamiento en este proceso
que involucra a toda la administracion Pablica Municipal, con el fin de mejorar la

productividad y profesionalizacion de los “Servidores Publicos”.

El plazo estipulado para estas reuniones es de tres meses, luego se los instruiré para
que cada uno evalué cual es el area critica (la que genere mayor valor al ciudadano)

para que se analice en profundidad.

Una vez delimitada el area a ser estudiada, se procedera a realizar manuales de
procedimientos y flujogramas, a los fines de identificar cada etapa y persona

involucrada en la tarea y asi poder corregir y retroalimentar el sistema.

Una vez desglosada la actividad critica, se puede detectar las faltas de informacién
0 capacitacién que requieran y asi armar planes a la medida de cada Direccidn.

Para la evaluacion de Desempefio se propone armar un documento Unico a partir
de las valoraciones propuestas que surjan a partir de la reunién con los directivos de
mandos medios. Se busca formar una herramienta que se encuentre disponible desde la
plataforma virtual a los fines de contribuir de la manera més eficiente con el medio

ambiente.

De la informacion que surja de las reuniones planificadas con directivos de mandos
medios, se pretende elaborar un informe a los fines de detectar las areas criticas, en las
cuales se va a proceder con la implementacién de las normas de calidad propuestas para

el afo siguiente.

Propuesta de medicion o evaluacion:

Para esta etapa se tienen en cuenta diferentes indicadores que ayudan a evaluar

distintas perspectivas del plan propuesto.

R.O.l.;

Como su nombre indica (Return On Investment), su calculo sirve para evaluar el
retorno de la inversion. Ayuda a determinar si la inversion realizada obtuvo

rendimientos significativos.
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Como no se cuenta con datos concretos para realizar este analisis, se trabaja con

valores estimados, de acuerdo a las horas que demandara el proyecto.

Teniendo en cuenta el valor promedio de los sueldos de un empleado municipal
($92.000) y se estima un total de 3 horas semanas que demanden las reuniones con altos
mandos a los fines de sentar las bases para el proyecto. A lo largo de 3 meses y

disponiendo de 4 personas que coordinen dichos encuentros.
$92.000--------=--=--=---- 150 hs calculadas (6hs diarias x 25 dias laborales del mes)

Si se dispone de 12 hs al mes, significa un valor promedio de $7360 en proporcion
al sueldo de una persona. Este valor debe ser considerado por 4, que es lo que se estima

conveniente para dar respuesta al seguimiento de la implementacion.

Si bien, la implementacion se encuentra diferida en el tiempo y el retorno y
evaluacion de los ingresos que pueda generar el proyecto no son mensurables
inmediatamente, se estima y se pretende lograr un ahorro de media hora, en las

actividades llevadas a cabo de forma mas profesional y eficiente.

Al calcularla con los recursos humanos que dispone a la fecha la municipalidad
segun los datos publicados en la plataforma de gobierno abierto la némina asciende a

3956 personas.
$92.000 sueldo promedio para 150 hs mensuales
Media hora: $306,66 por empleado.

Como el objetivo principal es lograr posicionar al Instituto como un actor
fundamental en el Municipio, se estima que la demanda de horas de capacitacion se

incrementara, requiriendo aumentar también el nimero de capacitadores.

En una primera instancia se pretende sumar 4 personas mas a las ya afectadas al
plan de accién; incrementando los gastos aproximados en $368.000, de acuerdo a los

valores de sueldos aproximados.
Se estiman que los costos para
Su calculo:

ROI = [(ingresos - gastos) / gastos] * 100
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ROI =[(1.213.173,33-397.440) /397.440 ] * 100 = 205,24

Porcentaje de cursos de acuerdo a necesidad de capacitacion:

Otro aspecto importante a ser evaluado, es el porcentaje de cursos que cubren las
necesidades detectadas. De acuerdo al relevamiento de cada area en sus actividades
criticas, se puede inferir la falta de capacitacion y establecer un nimero objetivo de
cursos a desarrollar. Estos seran remitidos al INFOSSEP para armar la planificacion y

recursos necesarios a los fines de cubrir con todas las necesidades.
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Conclusiones:

Mediante este proceso de cambio planteado para el Infossep, que incluye la
participacion de las distintas areas de la Municipalidad, se pretende que a lo largo de
dos afios pueda ser considerado como una unidad relevante a la hora de agregar valor

al resto de la administracion.

Para ello es fundamental cumplir con las exigencias de capacitacion de todas las
areas de la Municipalidad y contar con procedimientos estandarizados para garantizar
un correcto desempefio de los principios para los cuales fue creado: garantizar un
ingreso a la Administracion Pablica democrético y transparente, como asi también un
sistema de capacitacion continua para contar con personal altamente capacitado
(INFOSSEP, 2020).

Si se logran sentar las bases del cambio propuesto, se considera que ademas de
brindar una mejora en el estatus del Instituto dentro de la Municipalidad, este servira
de ejemplo a replicar en distintos dmbitos publicos, elevando los estdndares de

conocimiento y profesionalizacion de los servidores publicos.

Recomendaciones:

En este apartado considera oportuno dejar sentados varios puntos importantes que
pueden ser tratados a futuro. No son planteados en el cuerpo de la presente tesis, pero

parece oportuno que a futuro tengan su oportuno tratamiento.

. Incluir exigencias que garanticen igualdad de género tanto para el ingreso a la

Administracion publica, como a la hora de cubrir vacantes de cargos directivos.

. Fomentar las alianzas con universidades a cambio de pasantias, rotaciones.
Fortalecer los vinculos con institucionales fuera de la municipalidad para abrir un nuevo
canal de ingreso a la Administracion Publica, por intermedio de pasantias con distintas
universidades. Asegurando el ingreso de personal idéneo y de gran utilidad para dictar

capacitaciones.

. Ver cambio de paradigma en la cultura de la Administracién Publica. Pasar de

modelos clientelares a uno méas meritocratico (Acosta, 2008).
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Anexos

Propuesta de Evaluacion de Desempefio:

Para cada indicador puede asignar desde el grado 1 (DEFICIENTE) hasta el grado 6(Excelente),
marcando con una equis(X). Solamente marque una aiternativa.

LIDERAZGO: TRANSFORMA SUS
IDEAS EN METAS Y LAS
TRANSFORMA EN UN PLANDE
ACTIVIDADES REALIZABLES. MOTIVA
Y DIRIGE A SU PERSONAL.

CAPACITACION: ACREDITA HORAS
DE CAPACITACION

SOLUCION DE PROBLEMAS:
ANALIZALAS ALTERNATIVAS Y LA
INFORMACION DISPONIBLE. TOMA Y
PONE EN MARCHA DECISICNES
FUNDAMENTALES Y NECESARIAS.

EFECTIVIDAD E INICIATIVA:
DESARROLLAY ORGANIZA LAS
ACTVIDADES EN FORMA LOGICA
CON LA FINALIDAD DE LOGRAR LOS
OBJETIVOS PREVISTCS,
CONTRIBUYE CON PROPUESTA
INNOVADORAS TOMANDO LA

INICIATVA.
TRABAJO EN EQUIPO: MANTIENE
RELACIONES CORDIALES,

INTERACTUA ADECUADAMENTE CON
ELPERSONAL. COMPARTE
INFORMACION CON LAFINALIDAD
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Evolucion del registro de capacitadores entre 2016 y 2018

INCREMENTO EN LA CANTIDAD DE
CAPACITACIONES SOBRE LA BASE DE
CURSOS PREESTABLECIDOS

NOINICIADO ENCURSO METAALCANZADA METASUPERADA

10 cursos de capacitacion en el periodo 2015. 2.050 personas capacitadas en el aiio 2015

Indicadores m m 2019

Contidad de cursos de capacitacion ENCURSO

Cantidad de personas capacitadas 2500 2839 3.075 ENCURSO

Cursos que se desarrollan en INFOSSEP

Cursos que se realizan en esta Direccion:

Actualizacion para mspectores en materia de ambiente

Actualizacion para mspectores en materia de transporte

Atencion al Publico

Consumo Problematico de Drogas (CEA-UNC)

Formacion a Formadores

Formulacion de Proyectos

Herramientas de Anticoncepcion para el equipo de Salud

Mandos Medios

Perspectivas en la Proteccion de los Derechos de las Nifias Nifios y Adolescentes (en convenio con el CEA-UNC)
Diplomatura en Produccion y Anilisis de Informacion para Politicas Publicas (en convenio con el CEA-UNC)
SI SI VIRTUAL (Conjuntamente con la Direccion de Empleo — Abierto a todo publico)

Curso de Lengua de Sefias Argentina (Para personal municipal v Abierto a todo pablico: a través de la Direccion de Empleo)
Induccién a la vida municipal

Ofimatica: Windows 10

Ofimatica: Word 2016

Ofimitica: Excel 2016

Ofimatica: Power Point 2016

Introduccion a Internet

Administracion de Redes Sociales

Google Docs

Como optimizar el tiempo

Equipos de trabajo

Introduccion a la gestion de proyectos

Liderazgo y conduccion
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