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Resumen / Abstrac

El area de interés que aborda éste trabajo es la gestion de los recursos humanos en
la Municipalidad de Carmen de Patagones especificamente en la Agencia de
Recaudacion Municipal.

El analisis del tema de interés, se fundamenta en el Modelo de Sistema Integrado
de Gestion del Empleo y Los Recursos Humanos propuesto por F. Longo, donde
confluyen diferentes subsistemas interrelacionados, los cuales cumplen un rol
estratégico en la gestion de los recursos humanos. En lo que a esta tesis respecta, se
analizan los subsistemas de organizacion del trabajo, gestion del empleo, gestion del
rendimiento, gestion de la compensacion y gestion del desarrollo, en el area objeto de
estudio.

La gestion de recursos humanos es de vital importancia para el desempefio de las
organizaciones, en virtud de que en ellas confluyen la implementacion de politicas y
practicas, cuya finalidad es orientar el comportamiento de los empleados hacia el logro
de los resultados esperados por la organizacion y vinculados directamente con la
estrategia de la misma.

Palabras claves: Gestion de recursos humanos, Municipalidad de Patagones,

Agencia de Recaudacion Municipal.
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Introduccion

La presente investigacion aborda los diferentes procesos de la gestion de recursos
humanos que estan involucrados en el desarrollo de carrera del personal de la Agencia
de Recaudacion Municipal de Carmen de Patagones, con el propoésito de conocer los
obstaculos que inciden en su proyeccion laboral en el periodo 2012-2015/2015-2018.

Los periodos que se toman de referencia surgen del proposito de analizar los
cambios en la gestion de recursos humanos en un enfoque comparativo de los dos
gobiernos municipales correspondientes.

El marco tedrico utilizado en esta investigacion, se fundamenta en el Modelo de
Sistema Integrado de Gestidn del Empleo y Los Recursos Humanos propuesto por F.
Longo (2002). En dicho modelo confluyen diferentes subsistemas interrelacionados, los
cuales cumplen un rol estratégico en la gestion de los recursos humanos. En particular,
se pone énfasis en los subsistemas de organizacion del trabajo, gestién del empleo,
gestion del rendimiento, gestion de la compensacion y gestion del desarrollo.

La metodologia seleccionada para esta investigacion es de tipo cualitativa ya que
propone profundidad a los datos, dispersion, riqueza interpretativa, contextualizacion
del ambiente o entorno. La misma permitié abordar la problemética desde una
dimension descriptiva e interpretativa de las representaciones y experiencias de los
actores, destacando de esta manera el relato de los involucrados en los distintos
subsistemas.

Las técnicas de recoleccion de informacion utilizadas son, por un lado, las
entrevistas en profundidad, ya que, posibilitan obtener de manera flexible una
informacion rica y profunda en las propias palabras de los actores. Marradi, Archenti y
Piovani (2007, p 217), definen la entrevista en profundidad como, “una actividad

diseriada”, a través de la construccion de una guia orientadora, y consideran que “la
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riqueza de la entrevista estd en que, en cuanto situacién de interaccion social, permite
acceder a cierto tipo de informaciones para las cuales no se contaba con un
instrumento previo completamente articulado”. Y por otro, el analisis detallado del
encuadre normativo- fuentes documentales, leyes, decretos, documentos oficiales, y
textos relacionados con el tema- que sustenta la Gestion de los Recursos Humanos
especificamente en lo que respecta a la carrera de los mismos.

En virtud de que los empleados de la Agencia de Recaudacién Municipal son
solamente un total de dieciocho incluyendo al personal jerarquico, en este estudio, la
muestra coincide con la poblacion. En tal sentido, las entrevistas se realizaron a todos
los agentes de la Agencia; como asi también, a la Directora de Recursos Humanos de la
Municipalidad. En virtud de responder a uno de los objetivos planteados se entrevisto a
la Directora de Recursos Humanos y al Director Ejecutivo de la Agencia, de la gestion
anterior.

La presente investigacion se efectud con el fin de contribuir con nuevos aportes
académicos en el campo disciplinar de la Gestion Recursos Humanos, a través del
andlisis de la informacion recabada en lo que respecta al ambito municipal. Por otra
parte se analiz6 los obstaculos que se presentan concretamente en la carrera del agente
como una posible via de mejora en el desempefio de la organizacién, como asi también
del empleado.

En la actualidad no se han realizado estudios de caracter similar que aborden esta
problematica a nivel local. Es por ello, que esta investigacion adquiere caracteristicas
relevantes y realiza un aporte conceptual en la Gestion de los Recursos Humanos v el
desarrollo de la carrera de los empleados, que permitira futuros debates e

investigaciones.
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Desde el punto de vista social, el analisis pretende ser de utilidad para el area de
recursos humanos de la Municipalidad en lo que respecta a conocer como se comportan
los distintos subsistemas y los agentes intervinientes, considerando que son las personas
quienes movilizan los recursos que una organizacion poseen. Por ello, la capacitacion,
la formacion y el desarrollo del personal siguen siendo la més oportuna y real opcion
para incrementar los niveles de productividad de las organizaciones y para mejorar el
nivel de vida de los trabajadores.

El factor humano debe entenderse como factor de cambio que posee un capital
intangible de valor irremplazable, que es el conocimiento, considerado este como un
valor agregado de caracter estratégico y de mejora para las organizaciones.

En cuanto a las motivaciones personales que llevaron a la eleccion de esta
tematica, radican especialmente en un interés particular por ser parte del universo de
empleados municipales, cuyo sentir, es la ausencia de politicas y practicas de gestion de
recursos humanos que tienen un impacto directo en el desarrollo de la carrera laboral.

En funcidn de lo expuesto y como se menciond anteriormente, el propdésito central
de la presente investigacion fue, analizar los diferentes subsistemas de la gestion de
recursos humanos que esten involucrados en el desarrollo de la carrera del personal de
la Agencia de Recaudacion Municipal de Patagones, con el propdsito de conocer los
obstaculos en su proyeccion laboral en el periodo 2012-2015/ 2015-2017. En
consecuencia, de este objetivo general se desagregan los siguientes objetivos
especificos:

o Describir los procesos de gestion de organizacion del trabajo, del empleo,
gestion del rendimiento, gestion de la compensacion y gestion del desarrollo.
« Analizar el encuadre normativo que sustenta a cada uno de estos subsistemas, en

particular en lo que hace referencia al desarrollo de carrera de los agentes.
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o Comparar el avance que adquirieron estos subsistemas dentro de los dos
periodos de gobierno.
o Analizar los obstaculos que se observen en cada proceso y su implicancia en la
proyeccion laboral de los empleados municipales.
Planteados los objetivos, la complejidad del tema de investigacion ahondd su

curso a partir de los posibles supuestos:

La Agencia de Recaudacion Municipal no implementa procesos de analisis,
descripcion de puestos y definicién de perfiles porque el reclutamiento y
seleccion del personal es por acuerdos politicos.

o La inexistencia de evaluacion de desempefio genera desincentivo en el
empleado, debido que desconoce si su rendimiento es eficiente y eficaz con
respecto a los objetivos y las metas propuestas por la organizacion.

o La inexistencia de una politica de retribucion vinculada al puesto de trabajo
como al desempefio del mismo.

e Las politicas de desarrollo orientadas a la formacion y capacitacion del

empleado no tienen un impacto en el desempefio del puesto de trabajo de los

mismos, como asi tampoco, un correlato en el desarrollo de su carrera

administrativa.

Se implementaron acciones tendientes a mejorar el sistema de gestion de RRHH
Al efecto de construir el estado de la cuestion, se realiz6 una exhaustiva bisqueda
sobre documentos y/o investigaciones referidos al objeto de estudio de la presente
investigacion, y se encontrd trabajos de distinta indole.

A nivel internacional, una primera aproximacion al estudio de la tematica es una
tesis realizada por Jessica Nolasco Ramos, en México, en el afio 2014, titulada

“Profesionalizacion de los servidores publicos del municipio de Tlalmanalco en el
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contexto de la alternancia 2003 — 2012” donde se propuso efectuar un analisis de la
profesionalizacion en el ambito municipal en el Estado de México, de manera especifica
en el Municipio de Tlalmanalco en un espacio temporal que comprende los Gltimos tres
trienios, se pretende demostrar que el gobierno local no considero6 entre sus prioridades
la profesionalizacién e inclusive alta profesionalizacion que se requiere hoy dia,
Unicamente se orientaron a ofrecer algunos cursos de capacitacion; con relacion a la
evaluacion del desempefio, éste fue meramente periférico. En suma, la
profesionalizacion no tuvo avances significativos en los tres periodos examinados.

En el mismo afio, en la ciudad de Santiago de Chile, Edgar Mauricio Rebolledo
Toro realizé su tesis para obtener el titulo de magister en Gestion y Politicas Publicas,
denominada “Una Politica Publica para el desarrollo del capital humano de funcionarios
municipales: aprendizajes para el caso de la academia de capacitacion municipal y
regional”. Consistié en realizar un andlisis de la experiencia a nivel internacional, a fin
de dilucidar las distintas estrategias, abordadas por tres escuelas de formacion de
funcionarios publicos, en el desarrollo del capital humano dentro de la Administracion
Publica de sus respectivos paises, y contrastar dicha experiencia con el caso Chileno.
Del anélisis efectuado se dio especial atencion a la formacion y capacitacion de los
funcionarios de gobiernos locales. En este sentido, destaca la experiencia desarrollada
por el Instituto de Administracion Publica de Espafia (INAP) a través de los
denominados Itinerarios Formativos, consistentes en un conjunto de acciones
formativas especializadas sobre una profesion o puesto de trabajo certificando la
competencia respectiva con estandares de la Union Europea. De dicho analisis se llega a
la comprension que la Academia de Capacitacion debe capacitar en distintos niveles de
formacion, que permitan al funcionario municipal ir ascendiendo en el tipo de

capacitacion recibida. Por otra parte, en el presente estudio se propuso que a raiz de la
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nueva Ley, la institucionalidad de la Academia articule esfuerzos, recursos, actores y
voluntades, a fin de que la formacion y capacitacion entregada por la Academia esté
asociada al ascenso, aumento de grados y sean prioridad para el reclutamiento y
seleccion para cubrir cargos disponibles en las municipalidades que ingresen al sistema.
Tal como ocurre con las escuelas internacionales estudiadas.

A nivel nacional, en octubre del afio 2003, Mabel Rios realiza una investigacion
en el V Seminario Nacional de la red de centros académicos para el estudio de
Gobiernos Locales, denominada “La capacitacion de los recursos humanos en los
municipios de la region metropolitana de Buenos Aires: ;modernizacion o moda?”,
donde el objetivo fue analizar la gestion de la capacitacion de los recursos humanos en
algunos municipios del Conurbano Bonaerense — en particular Malvinas Argentinas,
Florencio Varela, Moreno y San Miguel- identificando la estrategia general, los
objetivos particulares, las lineas de intervencion, los recursos que se destinan y los
resultados esperados y obtenidos, desde el afio 1995 hasta el afio 2003. Para ello, utilizd
la metodologia descriptiva cualitativa basada en un estudio comparado de casos con la
aplicacion del método inductivo. Y en base a informacion primaria - entrevistas
realizadas a actores involucrados en la gestion de los recursos humanos municipales - y
secundaria, conformada por datos provenientes de los municipios, acerca de sus
politicas de capacitacion, asi como en publicaciones y encuestas realizadas en el marco
de otros proyectos de investigacion del Instituto del Conurbano.

En el afio 2013, Gil Garcia Magdalena realizé un trabajo final de investigacion
para la obtencion del titulo de Licenciada en Sociologia el cual nombro, “Una
aproximacion cualitativa al Empleo Publico en la Provincia de Buenos Aires:
Representaciones sociales y percepciones subjetivas de los trabajadores estatales de la

APP”, donde propuso abordar el estudio de las representaciones sociales y las
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percepciones subjetivas de los trabajadores estatales de la Provincia de Buenos Aires.
Entonces, el objetivo fue indagar sobre estas dimensiones simbolicas poniendo en el
centro de la escena la mirada de los actores fundamentales de la administracion publica:
los mismos trabajadores. Para relevar las representaciones realizO entrevistas semi-
estructuradas con el objetivo de indagar acerca de la vision que tienen los trabajadores
sobre: sus organismos, los funcionarios politicos y el empleo en el sector publico. Otra
dimension fueron las percepciones subjetivas sobre sus trabajos, donde también se
realizaron entrevistas como herramienta fundamental de este abordaje cualitativo.

En cuanto a investigaciones realizadas a nivel local, Maria Emilia Ocampo, Dora
Bonardo y Romina Soledad Herndndez presentaron una ponencia el dia 13 y 14 de
septiembre de 2007 en el 1X Seminario REDMUNI, La Agenda Publica Municipal -
Presente y perspectiva, denominada, “Construyendo capacidades estatales: la
capacitacion y el desarrollo del personal como instrumento para el fortalecimiento de la
profesionalizacion del empleo puiblico”. Esta ponencia se realiza en el marco de un
proyecto de investigacion que surge con el propésito de indagar sobre la temética 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, y concluyen en que, en el
marco de la construccion de capacidades estatales, la capacitacion y el desarrollo de los
recursos humanos tiene vinculacién directa con la profesionalizacion de la funcién
publica y el fortalecimiento de sus capacidades.

Continuando el mismo eje, en el afio 2012, Bonardo Dora presentd un paper
titulado “La profesionalizacion de la funcion publica en las administraciones publicas
subnacionales. Posibilidades de implantacion de un servicio civil de carrera. El caso de

la Pcia. de Rio Negro Argentina (1996-2011)”. Este trabajo se orienta a indagar sobre
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los alcances que tiene la profesionalizacion de la funcion publica. Si bien toma como
punto de partida el marco tedrico-metodoldgico que ofrece el neoinstitucionalismo,
avanza en una propuesta analitica a través de incorporar elementos interpretativos y
comprensivos de la dinamica de los actores que rodean la funcién publica. Por otra
parte, el foco es puesto en el ambito subnacional -en este caso en el provincial-, como
espacio singular de procesos particulares, para entender las posibilidades o limitaciones

de su implantacion.

. 1]
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CAPITULO |

MARCO TEORICO CONCEPTUAL
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1.1-El Modelo de Sistema Integrado de Gestion del Empleo y los

Recursos Humanos (GRH).

Como primera categoria conceptual se abordara el enfoque planteado por Longo
(2002), “El modelo de sistema integrado de gestion del empleo y los recursos humanos
(GRH)”, cuya finalidad basica es la adecuacion de las personas a la estrategia de una
organizacion, para la produccion de resultados acordes a las finalidades perseguidas.

Este modelo se conforma por diferentes componentes o subsistemas directamente
interrelacionados, cada uno de los cuales desempefia un papel relevante, estructurandose
de la siguiente manera: En el nivel superior, la Planificacion de RRHH, gue constituye
la puerta de entrada en todo sistema integrado de GRH, y permite anticipar la definicion
de politicas coherentes en todos los restantes subsistemas, con los que aparece
conectada. Mediante la Planificacion de recursos humanos, una organizacion realiza el
estudio de sus necesidades, cuantitativas y cualitativas de recurso humanos a corto,
medio y largo plazo, contrasta las necesidades detectadas con sus capacidades internas,
e identifica las acciones que deben emprenderse para cubrir las diferencias

En el nivel intermedio, cinco subsistemas, ordenados de forma horizontal en
cuatro bloques, con arreglo a una secuencia l6gica: En el primero, la Organizacién del
Trabajo, integra el conjunto de politicas y practicas destinadas a definir las
caracteristicas y condiciones de ejercicio de las tareas, asi como los requisitos de
idoneidad de las personas llamadas, en cada caso, a desempefiarlas. En un subsistema de
organizacion del trabajo, son dos los procesos diferenciados que deben contemplarse: a)
El disefio de los puestos de trabajo, que implica la descripcion de las actividades,
funciones, responsabilidades y finalidades que la organizacion asigna al puesto, y
conjuntamente, configuran el marco en el que, el ocupante del mismo debera desarrollar

su contribucién y obtener los resultados esperados. El disefio de los puestos supone
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realizar opciones importantes acerca de: el grado de especializacion horizontal y vertical
del puesto y el grado de formalizacion del comportamiento (estandarizacion de la
conducta del ocupante) que se establece. b) La definicion de los perfiles de los
ocupantes de los puestos, consistentes en la identificacion de las competencias bésicas
que aquellos deben reunir.

En el segundo, la Gestion del Empleo, incorpora el conjunto de politicas y
préacticas de personal destinadas a gestionar los flujos mediante los cuales las personas
entran, se mueven y salen de la organizacién. En este subsistema se distinguen tres areas
principales de gestién: la incorporacion, que comprende las politicas y practicas
referentes al acceso de las personas al puesto de trabajo a través de tres tipos de
procesos, el reclutamiento, la seleccion y la recepcién o induccion. Otra area de gestion
es la movilidad, que afecta a los movimientos de las personas entre puestos de trabajo
de la organizacion. Y por dltimo la gestion de la desvinculacion, que integra las
politicas y précticas de gestion de recursos humanos relacionadas con la extincion de la
relacion de empleo, ya sea por causas disciplinarias, por inadecuaciéon o bajo
rendimiento, o por razones econémicas, organizativas o tecnoldgicas. Cabe afadir aqui
las politicas y practicas de correccion disciplinaria, aunque las sanciones sean de
caracter menos grave y no lleguen a traducirse en el despido.

En el tercero, la Gestion del Rendimiento, cuyo propésito es influir sobre el
rendimiento de las personas en el trabajo, para alinearlo con las prioridades de la
organizacion y mantenerlo en el nivel mas alto permitido haciendo posible una mejora
sostenida de la contribucion de los empleados al logro de los objetivos organizativos,
asi como la obtencién de informaciones valiosas para la toma de decisiones de gestion
de recursos humanos en diferentes campos. Este subsistema puede verse como un ciclo

que comprende: la planificacion del rendimiento, que se traduce en la definicion de
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pautas o estandares de rendimiento acordes con la estrategia y objetivos de la
organizacion, la eficaz comunicacion de dichas expectativas a los empleados y el logro
de su aceptacion y compromiso para adaptar su rendimiento a aquéllas; el seguimiento
activo del rendimiento a lo largo del ciclo de gestién, observando el desempefio de las
personas y apoyandolo; la evaluacion del rendimiento donde se contrasta las pautas y
objetivos de rendimiento con los resultados y por dltimo, se realiza una
retroalimentacion o "feed back" al empleado, y la elaboracion de planes de mejora del
rendimiento.

En el cuarto, por una parte, la Gestion de la Compensacion, que incluye la gestién
del conjunto de compensaciones retributivas (salariales y extrasalariales) y no
retributivas que la organizacién satisface a sus empleados, en concepto de
contraprestacion a la contribucion de éstos a los fines de la organizacion, que se expresa
mediante su trabajo; y por otra, la Gestién del Desarrollo, que tiene como propoésito
estimular el crecimiento profesional de las personas, de acuerdo con su potencial,
fomentando los aprendizajes necesarios y definiendo itinerarios de carrera que
conjuguen las necesidades organizativas con los diferentes perfiles individuales.

Este subsistema engloba dos areas béasicas de politicas de GRH; por un lado, las
politicas de promocion y carrera que articulan los procesos por medio de los cuales las
personas progresan tanto en su aportacion como en el reconocimiento organizativo de la
misma, y por otro lado, las politicas de formacion destinadas a garantizar los
aprendizajes individuales y colectivos necesarios para el logro de las finalidades
organizativas desarrollando las competencias de los empleados y estimulando su

progresion profesional.
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Martha Alles (2008), define a la competencia como, las caracteristicas de
personalidad devenidas en comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un
puesto de trabajo. (p23)

Por altimo, en el nivel inferior, la Gestién de las Relaciones Humanas y Sociales
se encarga de gestionar las relaciones que se establecen entre la organizacién y sus
empleados en torno a las politicas y practicas de personal cuando, por razones diversas,
éstas adquieren en un contexto determinado una dimension colectiva.

En la presente investigacion se pone énfasis en los subsistemas de, organizacion
del trabajo, gestion del empleo, gestion del rendimiento, gestion de la compensacién y
gestion del desarrollo a fin de identificar los obstaculos que impiden el desarrollo de

carrera de los agentes municipales.

SUBSISTEMAS DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS
| EsTRATEGIA |
Planificacion
| ] ] |
¥ ¥ ¥ —— ¥
b o Gestion de la

compensacion

Organizacion Gestion del Gestion del ﬂ'""f-‘"t-‘d't' monetaria

del trabajo empleo rendimiento y no monetaria T

Dise_.ﬁ_o -de puestos Incorf:oracidn Pfanjﬁca_cidn -~ Gestién del *

Da-!;fr::.rén de Movilidad Evaluacién desarrollo

perfiles Desvinculacién
Promocién y carrera
Aprendizaje
individual y colectiva

& & & &
[ | [ [
Gestion de las relaciones
humanas y sociales
Clima laboral Relaciones laborales Politicas sociales

Cuadro: Subsistemas de Gestion de RR.HH
Fuente: Modelo Integral de Longo (2002), adaptado (p, 15).
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CAPITULO II

MARCO CONTEXTUAL
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2.1 - Contexto historico

A fin de comprender el panorama actual respecto de los nuevos enfoques de la
gestion publica y los recursos humanos, es necesario indagar en las reformas
administrativas que el estado ha tenido en sus tres niveles (nacional, provincial y
municipal).

En Argentina en los afios 90 se produjeron procesos de reforma caracterizados por
las transformaciones en la configuracion, tamario y papel del Estado, Oszlack y Felder
(1997) reconocen dos etapas denominadas “de primera y segunda generacion” (pl); la
primera consistié en la reduccion del aparato estatal mediante la transferencia a terceros
(empresarios privados, ONGs, gobiernos subnacionales, proveedores) de la
responsabilidad de producir determinados bienes y servicios, tanto para usuarios de la
sociedad como del propio Estado; ademas de la privatizacion, descentralizacion y
tercerizacion, que fueron sus principales instrumentos, esa etapa también incluyo la
desregulacién de numerosas actividades econOmicas (controles de precios,
intervenciones equilibradoras en los mercados, mecanismos de promocion). Y la
segunda reforma, denominada ademas, administrativa consistio en pasar de una
situacion de menos Estado a una de mejor Estado, donde los objetivos apuntaban hacia
el interior del aparato institucional, mas que a la sociedad o los niveles subnacionales
del Estado. Se proponian adecuar la distribucion de roles entre las distintas areas de la
administracion y la jerarquizacion de los recursos humanos en funcion de criterios de
eficacia, eficiencia y economia en la gestion.

La descentralizacion que se impuso en nuestro pais tuvo que ver con una
transferencia, en términos de responsabilidad, que no fue acompafiada de los recursos
financieros necesarios, hacia las provincias y de las provincias a los municipios con lo

cual se gener6 un efecto derrame. Los gobiernos provinciales debieron hacerse cargo de
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nuevas responsabilidades y administrar un aparato institucional mucho mas denso y
extendido, sin haber adquirido las capacidades de gestion requeridas, lo cual se tradujo
en altos grados de ineficiencia en el cumplimiento de los programas de gobierno
(Oszlak, 2003, p4).

Las provincias y municipios se constituyeron en fuertes empleadores, forzados
por las transferencias unilaterales de gestiones desde la Nacion, por las crisis de sus
economias y por la continuada vigencia del nepotismo politico. “Considerar que se esta
en presencia de un Estado minimo por el hecho de que el Gobierno Nacional se ha
desprendido de dotacion y funciones es negar, simultdneamente, la estatidad de los
Estados Subnacionales” (Oszlak, 2003, p5).

Frente la necesidad de adaptar, readaptar o transformar la funcién publica, surge
con fuerza un paradigma que abre las puertas a reformas novedosas orientadas al
mercado, denominado Nueva Gestion Publica (NGP) o también referenciado como New
Public Management (NPM). Este se encuentra orientado a incrementar la eficacia y la
eficiencia de la administracion publica, especificamente, cambiar la gestién de las
personas en las organizaciones publicas.

Esta NGP pretende tomar distancia de la racionalidad burocrética, racionalidad
que definid histéricamente a la Administracion Publica. (Chica Vélez, 2011, p59).
Partié de la base de la necesidad de “actualizar unos patrones de funcionamiento del
sector publico asentados en un modelo de gestion publica que habia nacido en un
mundo diferente” (Criado Juan, 2016). Hace hincapié en la necesidad de mejorar al
sector publico, no s6lo modernizandolo desde el punto de vista tecnoldgico sino
optimizando sus procesos y practicas para que responda realmente a las necesidades de
sus recursos humanos.

Al respecto Aida Alicia Lugo Davila, en su tesis doctoral, menciona:
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Se conoce como nueva gestion puablica al conjunto de principios de
organizacion que provienen del &mbito de la empresa privada y se adecuan
y actualizan para ser empleados en una reestructuracion de la manera y
procedimientos al interior de las administraciones publicas; ha significado
la apertura de la informacion, la flexibilidad, ética publica, eficacia,
eficiencia en resultados de la administracion y una programacion basada
en las necesidades de los ciudadanos, y desde luego contar con un servicio
profesional de carrera. (2012, p10)

En consecuencia, esta situacion desafio la aptitud de los gobiernos municipales
que, entre otras reformas institucionales, debieron realizar cambios en sus
administraciones publicas para adaptar su organizacion a los nuevos requerimientos
sociales, politicos y econdmicos en los que fueron ubicados; cambios tales como,
generar procesos adecuados de reclutamiento, induccion, capacitacion y desarrollo del
personal que les permita generar equipos de trabajo competitivos y eficaces para atender
las necesidades més bésicas asi como para generar los proyectos y politicas publicas que
inciden en el desarrollo local, regional y nacional. En sintesis, los municipios se vieron
compelidos a redefinir sus objetivos, y a producir innovaciones en los modos de gestion,
para transformarse en organizaciones publicas que tiendan a lograr una mayor eficiencia
y eficacia y construir asi una mejor imagen ante los ciudadanos

Historicamente, el acceso a puestos de trabajo y empleo en la administracion
municipal estuvo vinculado con criterios de seleccion alejados de la idoneidad, tales
como mecanismos clientelisticos o prioridad de familiares (en caso de deceso o
jubilacion del agente se lo reemplazaba por conyuge e hijos). Si a ello se le adiciona la
inexistencia de programas de capacitacion y formacion, o en el caso de que los hubiera,

su escasa vinculacion con las necesidades institucionales; una gestion normativizada y
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rutinaria, y no centrada en resultados y objetivos; sistemas de evaluacion de desempefio,
transparentes y objetivos; sistemas de promocién no por merito sino por antigiiedad o
“amiguismo”. El marco general descrito tiende a hacer que el personal se muestre en
general y en las instancias mas extremas, indiferente ante la eficacia de la gestion, el
desempefio de la funcion y la responsabilidad de la tarea asignada, o en su identificacion
con la institucion

Por lo tanto, la adecuacion de los recursos humanos a los nuevos requerimientos
de la gestion municipal se constituye en una tarea prioritaria en el actual contexto. Esto
implica definir politicas orientadas, por ejemplo a la captacion de nuevos funcionarios,
al desarrollo o capacitacion del personal, a la implantacion de un sistema de
remuneraciones adecuado, que estimule el desempefio a través de incentivos, y a la
institucion de carreras compatibles con las nuevas capacidades requeridas. (Mabel Rios,
2003, p5).

En la funcion pablica municipal es menester una adecuacion entre medios y fines;
mecanismos de incorporacion orientados a la idoneidad y el mérito, disefios e
implementacién de la carrera y escalafén municipal, profesionalizacion de los
empleados, evaluacién de desempefio y programas de capacitacion y formacion. Ya que,
la adecuacion de los recursos humanos dentro de la gestion municipal, se constituyen en
una tarea prioritaria en el contexto actual porque son el elemento estratégico del
desarrollo. Como menciona la Mgter. Dora Bonardo (2009), “son las personas quienes
movilizan (0 no) el resto de los componentes 0 recursos que una organizacion o
comunidad poseen”. En efecto, “las personas dejaron de entenderse como parte del
capital fisico de una organizacién (factor humano), como un "recurso”, para entenderlas
como agentes de cambio que poseen un capital intangible de valor irremplazable: el

conocimiento”. (p2).
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2.2 - Marco Normativo

El proceso de reformas mencionado en los parrafos precedentes, se caracterizd
fundamentalmente por ser politicas de ajuste que apuntaban a la reduccion de las plantas
de personal y de las remuneraciones, provocando de esta manera, un ataque contra los
derechos de los trabajadores, tanto del sector privado como publico. Para ello se
impulsaron politicas denominadas de flexibilizacion laboral, cuyo objeto fue, so
pretexto del costo laboral y de la modernizacion de la administracion pablica, precarizar
el empleo y utilizar a éste como mercancia politica, provocando asi, la mayor pérdida de
derechos de los trabajadores municipales. (Espinola Vera, 2017, p3)

En este sentido, los marcos normativos creados dentro de ese contexto politico
fueron una clara manifestacion de estas acciones de gestién de recursos humanos y lo
que fundamentd la puesta en marcha de estas politicas dentro del sector nacional,
provincial y municipal.

2.3 - A nivel Provincial

A partir del afio 1976, durante la vigencia del Estatuto para el Proceso de
Reorganizacion Nacional, el Gobernador de la Provincia de Buenos Aires el general
Ibérico Saint Jean junto a James Smart, su ministro de Gobierno, en uso de las
facultades de los Honorables Concejos Deliberantes, dictd un considerable nimero de
normas regulatorias de las funciones municipales. Asi, desde el mes de octubre del afio
1977, el trabajo municipal comenzé a regirse por ordenanzas locales en la mayoria de
los municipios y Ordenanza General N° 207 en los menos que no contaban con
Ordenanza al respecto.

Recuperadas las instituciones nacionales, provinciales y municipales en el afo
1983 con la restituciébn de la democracia, volvieron a funcionar los Cuerpos

Deliberativos locales los que, en algunos casos, reemplazaron los regimenes impuestos
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por los anteriores gobiernos de facto, por ordenanzas municipales sancionadas en el
ejercicio de sus funciones. De este modo, la Ordenanza General 207 fue sustituida y/o
complementada por las normativas locales que fijaban e imponian unilateralmente las
condiciones laborales para sus trabajadores. Hasta que, en el afio 1995 la Legislatura
Bonaerense sanciond la Ley 11.757 (Estatuto para el Personal de las Municipalidades de
la Provincia de Buenos Aires) que comenzo a regir el 1° de enero de 1996. “Esta Ley
fue la flexibilidad laboral del neoliberalismo de los ’90 sobre los trabajadores
municipales de la Provincia”. (Natalia Rivara, 2016, p11).

El Estatuto mencionado (con similar articulado al de la O.G. 207), refiere a
derechos y obligaciones de los empleados municipales clasificandolos segin su
estabilidad en personal de planta permanente y personal de planta temporaria; asi
también reglamenta retribuciones, compensaciones, subsidios, etc; en cuanto al régimen
de asignaciones familiares remite al sistema nacional. Ademas, establece un
procedimiento disciplinario con la consecuente tipificacion de sanciones y deja a cargo
del Departamento Ejecutivo la regulacion de los concursos para el ingreso a la funcion
publica, entre otras cuestiones. Asi mismo, establece un régimen laboral unilateral y de
trabajo precario; con lo cual se vulnera la autonomia municipal y consecuentemente a
los empleados en cuestién, ya que la Ley transferia su unilateralidad a los funcionarios
de turno: los Intendentes. Se carecia de un marco de didlogo con los distintos
Sindicatos, por lo que, mediante un simple decreto municipal, cada Intendente
establecia todo lo referente al empleo municipal a discrecién: aumento de sueldo,
escalafones, junta de disciplina, junta de ascensos y promociones, concursos, etc. Con
respecto a la disponibilidad de los empleados, podia ser, relativa y/o absoluta (Art. N° 9,

Ley 11.757) a través de la cual permitia que los trabajadores municipales puedan ser
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cesanteados sin justificativo alguno. El Intendente podia declarar cesante a cualquier
trabajador, sea cual sea su condicion (Planta Permanente o Transitoria) y antigiiedad.

En las entrevistas realizadas a los empleados municipales, estos ponen de
manifiesto el descontento respecto de la estabilidad, expresando, “(...) La efectivizacion
y los cargos jerérquicos eran logrados en forma casi inmediata por los amigos, por
quienes estuvieran en la politica o en el partido de turno”.

La Ley 11.757 fue producto de un contexto historico en el cual la flexibilizacion
laboral avanzd sobre todos los trabajadores. Las reformas neoliberales de primera y
segunda generacién marcaron la agenda laboral Argentina durante la década del 90, y
los empleados municipales no estuvieron al margen. En el momento de la sancién, la
Federacion de Sindicatos de Trabajadores Municipales de la Provincia de Buenos Aires
(FSTMPBA) no ofreci6 grandes reparos, ni le planteé a los distintos Sindicatos de base
que la integraban, ningn Plan de accion en contra de esta Ley. (Natalia Rivara, 2016).
En el afio 2004 con el quiebre federativo y la creacion de una nueva organizacion de
segundo grado: la FESIMUBO (Federacion de Sindicatos Municipales Bonaerenses)
con un alto nivel de crecimiento y representatividad de los trabajadores municipales,
establecié como bandera la derogacion de la Ley 11.757 y la necesidad de las paritarias
para el sector. Asi en el afio 2006, el entonces Diputado Provincial Rubén Garcia (en
ese momento Secretario General del Sindicato de Avellaneda y Secretario Adjunto de la
nueva Federacion) presentd dos proyectos de Ley: la derogacion de la 11.757 y el
establecimiento de las Paritarias Municipales. Pero los proyectos no lograron consenso
legislativo.

Desde esos dias hasta la sancion de la Ley 14.656 fueron innumerables la cantidad
de marchas, actos y movilizaciones que realizé la FESIMUBO pidiendo la derogacion

de laley 11.757.
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El 6 de diciembre de 2014 el Gobernador Daniel Scioli promulgé la Ley y la
publico en el Boletin Oficial con el numero 14.656 titulada de “Relaciones Laborales y
Negociacién Colectiva de los Trabajadores Municipales de la Provincia de Buenos
Aires”, y conocida como “Ley de Paritarias Municipales” o “Ley Doval”, en referencia
al nombre del Diputado que la present6 e impulsd, Hernan Doval. Esta Ley consta de
tres secciones, la seccion I que entr6 en vigencia a mediados del afio 2015 junto con la
seccion II. Ambas, se denominaron “Régimen Marco de Empleo Municipal”; es una
declaracion que garantiza a los Trabajadores Municipales el derecho constitucional a la
estabilidad laboral en el empleo publico. Con lo cual deja de regir el concepto de
disponibilidad mediante el cual el trabajador podia ser dejado cesante sin motivo, y se
vuelve a garantizar el derecho de defensa a través del sumario y el debido proceso;
comenzaron a tener derecho al Salario Minimo, Vital y Mdvil y el pase automatico a
planta permanente luego de un periodo de prueba de 12 meses garantizando la
conformacién, jerarquizacion y el respeto de la Carrera Municipal.

La segunda seccion, le otorga a los Trabajadores Municipales la herramienta para
que puedan discutir de igual a igual sus derechos y condiciones laborales: la
Negociacién Colectiva. Esto permite poner en pie de igualdad a los Trabajadores
Municipales con el resto de los trabajadores de la Republica Argentina y permite que el
trabajador deje de ser un objeto de la relacion laboral y lo convierte en un sujeto activo
de derecho y protagonista del contrato de trabajo.

La tercera seccion de la Ley, denominada “el Régimen Supletorio de Empleo
Municipal”, deberia haber entrado en vigencia a principios del afio 2016, dado que en su
articulo 65° fijaba su implementacion a los 180 dias de entrada en vigencia de la Ley. A
partir del Decreto 26/15 del Poder Ejecutivo de la Provincia de Buenos Aires se

establecio que la totalidad de la Ley quedaba suspendida. Pero a partir de la
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movilizacién del conjunto de los Trabajadores Municipales se logré que dicho Decreto

solo haga referencia a la postergacion de la Seccion Il de la Ley, quedando garantizada

la vigencia de sus dos primeras Secciones.

Segun lo expresado por la Gobernadora Maria Eugenia Vidal en el Diario digital

Pagina/12 del 09 de enero de 2016.
Maria Eugenia Vidal sumé la anulacion, via decreto de necesidad y
urgencia, de las paritarias de los empleados municipales de la
provincia. El decreto 26/15, con fecha del 15 de diciembre de 2015
pero publicado en el Boletin Oficial recién el martes, suspende por
180 dias una ley que regulaba la negociacion paritaria y los derechos
laborales de los municipales bonaerenses y establece como nuevo
marco normativo una vieja ley del duhaldismo que le permitira a los
intendentes fijar los salarios de este afio de manera unilateral.
A través del decreto, Vidal restablece la vigencia de la ley 11.757,
una vieja norma sancionada durante la gobernacion de Eduardo
Duhalde y que fue declarada inconstitucional por la Corte provincial
en varios de sus puntos, como consecuencia del reclamo sindical. El
afio pasado, comenz6 a regir una nueva ley, la 14.656, que
garantizaba la legislacién necesaria para enmarcar el reclamo
salarial dentro de paritarias y establecia un nuevo piso de derechos,
entre ellos el camino legal para la incorporacion de los trabajadores
contratados como planta permanente. La Ultima etapa de
implementacion de la ley qued6 en manos de Vidal, que a cinco dias

de asumir la borro de un plumazo.

Diario digital Pagina/12 del 09 de enero de 2016.
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2.4 - A nivel municipal:

La Ley 11.757 (Estatuto para el Personal de las Municipalidades de la Provincia
de Buenos Aires) que comenzo a regir el 1° de enero de 1996, fue las norma imperante
en la Municipalidad de Patagones desde su implementacion hasta la aprobacion de la
Ley N°14.656. Hasta ese momento carecian de un estatuto propio que regulara el
Régimen de Empleo Publico Municipal, es decir, no contaban con ninguna norma de
organizacion interna de acuerdo a los principios establecidos en los articulos 5y 123 de
la Constitucion Nacional.

Articulo 5°- Cada provincia dictara para si una constitucion bajo el
sistema republicano, de acuerdo con los principios, declaraciones vy
garantias de la Constitucion Nacional; y que asegure su administracion de
justicia, su régimen municipal, y la educacion primaria. Bajo de estas
condiciones el gobierno federal, garante a cada provincia el goce y

ejercicio de sus instituciones.

Articulo 123°- Cada provincia dicta su propia constitucion, conforme a lo
dispuesto por el articulo 5 asegurando la autonomia municipal y reglando
su alcance y contenido en el orden institucional, politico, administrativo,

econdmico y financiero.

La administracién local de los Partidos que forman la Provincia de Buenos Aires,
segun consta en el articulo 107 de la Ley Organica, esta a cargo de una Municipalidad
compuesta por un Departamento Ejecutivo desempefiado por un ciudadano con el titulo
de Intendente y un Departamento Deliberativo, desempefiado por ciudadanos con el
titulo de Concejal. ElI Poder Ejecutivo en su condicion de jefe de la administracion

municipal, le corresponde reglamentar lo conducente en materia de empleo publico.
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Tal lo expresado en el Articulo 104° de la ley N° 11.757:

El Departamento Ejecutivo determinard por via reglamentaria el escalafon
y las ndminas salariales para el personal de la administracion municipal
comprendido en el presente Estatuto.

Con la aprobacion de la Ley 14.656, el Honorable Concejo Deliberante recuperd
un papel protagonico como ente legislativo municipal, hecho que implico volver a la
tradicion legislativa de la provincia que fuera interrumpida mediante la vigencia de la
derogada Ley 11.757.

A partir de ello, se decidié promover la letra de la Ley en Ordenanza Municipal,
con el principio de lograr una normativa legal que con el devenir del tiempo no pudiera
convertirse en obsoleta, o bien contraproducente a los intereses de los trabajadores
municipales, previendo desde el propio seno del Honorable Concejo Deliberante, los
cambios segun las circunstancias ameriten. Como se expresa en el parrafo tercero de los
considerandos de la Ley 14.656:

Que, a fin de preservar los intereses y la potestad municipal corresponde
dictar un estatuto propio que regule el régimen de empleo publico
municipal con facultades para cada jurisdiccion respetando las facultades
del Honorable Concejo Deliberante como 6rgano legislativo maximo de la
materia.

Por lo que, mediante expediente 4084-3329/15, se tramito la adhesién a la Ley
14.656 del “Estatuto para los Empleados Municipales de la Provincia de Buenos Aires”
y la vigencia de la Ordenanza N° 2.148 “Régimen de empleo publico de la
Municipalidad de Patagones”, aprobada por unanimidad de ediles el 15 de enero del

2016 en la primera sesion extraordinaria (tercera reunion) de ese afio.
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La sesion de aprobacion contd con la presencia y participacion de los distintos

gremios que representan al conjunto de los trabajadores municipales de Patagones.

25 - Ordenanza N° 2.148: Régimen de empleo publico de la

Municipalidad de Patagones

La nueva regulacion del derecho laboral municipal tiende a revalorizar al agente
municipal como trabajador y como factor indiscutible del buen desarrollo y ejercicio de
los servicios publicos a cargo de las entidades municipales.

El parrafo cuarto de los considerandos de la Ordenanza expresa:

Que dicho cuerpo normativo deberda estructurarse respetando los principios
constitucionales que protegen la vida desde su concepcién hasta la muerte
natural, la libertad de culto y religiosa, a conocer la identidad de origen, al
respeto de la dignidad, al honor, la integridad fisica, psiquica y moral, a la
libertad de expresar pensamientos y opiniones, proteccion especial de la
madre durante los estados de embarazo y lactancia, y las condiciones
laborales que permitan el cumplimiento de su esencial funciéon familiar,
derecho a una retribucion justa, a condiciones dignas de trabajo, al
bienestar, a la jornada limitada, al descanso semanal, a igual remuneracién
por igual tarea y al salario minimo, vital y movil; derechos de asociacion y
libertad sindical, los convenios colectivos, el derecho de huelga y las
garantias al fuero sindical de los representantes
gremiales, irrenunciabilidad, justicia social, gratuidad de las actuaciones
en beneficio del trabajador, primacia de la realidad, indemnidad,

progresividad y, en caso de duda, interpretacion a favor del trabajador.
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Hasta la creacion de la mencionada Ordenanza, los trabajadores municipales eran
los més perjudicados al no tener la posibilidad por norma de discutir sus derechos y
condiciones laborales bajo la figura de la negociacion colectiva. A partir del principio
de igualdad otorgado por la presente ley, se busco lograr un piso de uniformidad de los
trabajadores municipales en relacion a los trabajadores provinciales y nacionales, sin
que esto signifique coartar la autonomia de los municipios.

El Articulo 1° de la ordenanza enuncia:

Las relaciones de empleo publico de los trabajadores de la Municipalidad
de Patagones se rigen por la legislacion nacional y provincial ya dictada, la
Ley 14.656 y por la presente Ordenanza y por las que modifiquen la
presente dictada por el Departamento Deliberativo y los Convenios
Colectivos de Trabajo.

Los articulos que hacen a la Ordenanza son confeccionados conforme lo
estipulado en la ley 14.656, respecto de los derechos que posee cada agente dentro del
ambito laboral, tal como lo expresa el Articulo 6°:

ARTICULO 6°: El trabajador tiene los siguientes derechos:

a) a la estabilidad;

b) a condiciones dignas y equitativas de labor;

¢) a la jornada limitada de labor y al descanso semanal;

d) al descanso y vacaciones pagados;

) a una remuneracion justa;

f) a igual remuneracion por igual tarea;

g) al Sueldo Anual Complementario;

h) al reconocimiento y percepcion de una retribucion por antigiiedad;

i) a Compensaciones;
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j) a subsidios y asignaciones familiares. Estas ultimas, conforme la
legislacion nacional.

k) a indemnizaciones;

) a la carrera y capacitacion;

II) a licencias y permisos;

m) a la asistencia sanitaria y social;

n) a renunciar;

fi) a la jubilacion;

0) a la reincorporacion;

p) a la agremiacién y asociacion;

q) a ropas y Utiles de trabajo;

r) a menciones;

s) a la negociacién colectiva a través de las asociaciones sindicales de
trabajadores que los representen conforme las pautas de la Ley N° 23.551 o
la que en el futuro la reemplace;

t) al Salario Minimo Vital y Movil, el que serd adecuado a la jornada
laboral fijada por el Municipio, a cuyos efectos se encomienda al
Departamento Ejecutivo que realice las gestiones pertinentes para
promover la constitucion del Fondo Compensador Especifico, creado por
la ley 14.656, que serd integrado por recursos municipales y/o provinciales
y/u otras fuentes, para financiar diferencias salariales que pudieran
resultar de la nomina de personal existente al momento de entrada en
vigencia de la presente Ordenanza. La diferencia resultante y los casos a

financiar seran establecidos por el Poder Ejecutivo provincial a instancias
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de la informacion requerida a estos efectos. Asimismo se da un plazo de
cinco afios para alcanzar la meta remunerativa fijada en el presente inciso.
u) a la garantia del debido proceso adjetivo en los sumarios.

Los derechos detallados son meramente enunciativos y el presente
Departamento o el Departamento Ejecutivo podrén instituir con caracter
permanente o transitorio, general o sectorial, otras bonificaciones.

Los Derechos anteriormente expuestos no estaban contemplados en la ley 11.757,
constituida esta en un contexto de achicamiento del rol del Estado y de un retroceso de
las condiciones laborales de los trabajadores en general, y en particular de los
trabajadores estatales en sus distintas dimensiones, con lo cual, miles de trabajadores
municipales se vieron perjudicados en su vida cotidiana al sufrir una merma en sus
derechos laborales, o bien expulsandolos del sistema o bien socavando las condiciones

logradas luego de varios afos de lucha.
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CAPITULO III

AGENCIA DE RECAUDACION MUNICIPAL DE
LA

MUNICIPALIDAD DE PATAGONES
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3.1- Agencia de Recaudacion Municipal (A.R.M)

La Agencia de Recaudacion Municipal se crea mediante decreto N° 1805/10 e
inicia sus funciones el dia 01 de enero del afio 2011, absorbiendo de esta manera al area
de Coordinacion de Ingresos Publicos.

Se cre6 con el fin de ser el organismo responsable en administrar la politica
tributaria dentro del partido de Patagones, algo similar a la Agencia de Recaudacion de
la provincia de Buenos Aires -ARBA-, pues se toma el modelo y el funcionamiento del
mencionado ente para implementarlo a nivel local, teniendo en cuenta el territorio y el
contexto en el que se estd inmerso como municipio. Lo mencionado, se obtuvo de la
entrevista realizada a él Director Ejecutivo quien participd de la creacion y la puesta en
funcionamiento de la agencia.

La Agencia de Recaudacién surge producto de una idea del Intendente, ya
que, €l tenia mucho acercamiento con la agencia de recaudacion de la
provincia, entonces queria hacer en Patagones como una mini agencia de
recaudacion. Pero para ello, se necesitaba unir distintos departamentos que
se encontraban dispersos, como son, el departamento de mora, catastroy la
direccién de rentas. Si bien el area de catastro nunca pudo formar parte de
la agencia, siempre estuvo en el proyecto de la misma.

Asi mismo, surge frente a la necesidad de disefiar politicas publicas orientadas a
resolver las falencias en cuanto a la recaudacion y la relacion econémica con la sociedad
civil, politicas que deben estar orientadas a la optimizacion de los recursos publicos en
materia tributaria buscando impulsar una reforma en el &mbito municipal en pos del
bienestar comun. Es por ello que, se encarga especificamente de dotar al sistema
tributario de mayor eficacia, eficiencia y transparencia, otorgandole al vecino mayor

simplicidad en sus tramites.
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Tiene a su cargo la ejecucion de la politica tributaria municipal mediante la
determinacion, registro, fiscalizacion y percepcion de los tributos y accesorios
dispuestos por las normas legales. Es asimismo, la autoridad de aplicacion de la
Ordenanza Fiscal e Impositiva del municipio y de las herramientas necesarias a los
efectos de combatir la evasion fiscal.

Esté representada por un Director Ejecutivo quien es designado y removido por el
Poder Ejecutivo Municipal; tiene a su cargo, en forma directa, a la Subsecretaria de
Ingresos, a la Subsecretaria de Politica y Fiscalizacion Tributaria y a la Gerencia de
Mora y Apremios. Tal lo expresa el Director Ejecutivo de la gestion anterior:

La agencia tenia cargo de secretaria, al igual que secretaria de hacienda,
de gobierno, de salud, entre otras. El director ejecutivo con el rango de
secretario tenia el mismo poder que un secretario de hacienda o salud.

Segun decreto N° 135/11(Ver anexos), la ARM presenta los siguientes cargos a
cubrir:

Director Ejecutivo
Subsecretario de Ingresos
Subsecretaria de Politica Tributaria y Fiscal
Gerencia de Mora y Apremios
Gerencia de Ingresos Publicos
Subdireccion de Mora y Apremios
Subdireccion de Ingresos Publicos
Subdireccion de Informaética
Personal Administrativo.
En la actualidad, la Agencia no cuenta con la estructura inicial estipulada en el

decreto de creacion, sino que, a partir del cambio de gobierno y con el ingreso de
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nuevos funcionarios se realizd una reestructuracion y departamentalizacion de las
funciones y se crearon nuevos cargos, que aun no se encuentran explicitados en el
organigrama general de la Municipalidad, informacién que se obtuvo a partir de la
entrevista realizada a la Directora Ejecutiva, la cual menciona lo siguiente:
Cuando yo llegue a la agencia algunos de los cargos estipulados en el
decreto no estaban cubiertos, la mayoria diria, porque solo habia un
Director Ejecutivo y el resto era personal de planta. Mas alla de que se
haya realizado un organigrama en el momento de creacién de la Agencia
de Recaudacion, lo cierto es que esos cargos no estaban cubiertos, no habia
un Subsecretario de Politica Fiscal, ni habia un Subsecretario de Ingresos,
ni un Gerente de Mora y Apremios, el Unico cargo cubierto era el de
Director Ejecutivo que es el que cubri yo al ingresar, el resto de la gente
era todo personal de planta.
Los cargos siguen vacantes, pero lo que se hizo fue departamentalizar;
muchos cargos se interponian porque era para poner cargo, pero las
funciones especificas eran las mismas.
Hoy se crearon departamentos, esta el departamento de juicios de apremios
que lo ocupa un abogado que lleva adelante las ejecuciones fiscales pero no
hay un cargo asignado, otro departamento denominado Estadisticas
Tributarias y Regularizacion Informéatica y la persona que lo ocupa
actualmente viene de otra area donde ya tenia un cargo de directora
asignado y hoy lo conserva. después esta el Departamento de Resoluciones
Administrativas que esta a cargo de otra abogada la cual tampoco tiene
cargo y tiene un sueldo minimo de ingresante, esta el Departamento de

Computos que recién ahora se pudo cubrir con una empleada que estaba
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con licencia sin goce de haberes; otro departamento y uno de los mas
importantes es el de Fiscalizacion y Verificacién Tributaria que en el
organigrama no existe y es el mas importante dentro de una Agencia de
Recaudacién, porque tiene que ver con la fiscalizacion de las declaraciones
juradas, la verificacion de los pagos y tampoco tiene cargo.

Yo lo que hice fue departamentalizar y asignar responsabilidad especifica a
cada uno de los empleados, porque al no estar entendido lo que es la
Agencia de Recaudaciéon como organismo recaudador y de politica
tributaria, porgue eso es lo que no se entendio, se tom6 como un organismo
mas dentro de la estructura de la municipalidad que estaba para emitir

boletas y cobrar cuando venian los contribuyentes.

En resumen a lo expresado por la Directora Ejecutiva, al momento de inicio de su
gestion, la agencia solo contaba con un apice estratégico definido y un nucleo de
operarios; los cuales no tenian funciones delimitadas, ni cargos creados que, como
menciona, algunos de ellos en la actualidad se encuentran vacantes.

Actualmente la Agencia presenta la siguiente estructura:

Director ejecutivo

Departamento de Fiscalizacion y Verificacion Tributaria
Departamento de Juicios de Apremios

Departamento de Estadisticas Tributarias y Regularizacion Informatica
Departamento de Resoluciones Administrativas

Departamento de Computos

Atencion al pablico
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De lo mencionado, se ilustra el organigrama de la estructura actual de la Agencia
de Recaudacion, pero que ain no se encuentra contemplado en la estructura

organizativa real del Municipio.

DIRECTOR EJECUTIVO

Departamento de Departamento de Departamento de Departamento de Atencion al
Fiscalizacion y Juicios de Estadisticas Resoluciones Departamento publico
Verificacion Apremios Tributarias y Administrativas de Computos
Tributaria Regularizacion
Informatica
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CAPITULO IV

PROCESOS DE LA GESTION DE RECURSOS
HUMANOS INVOLUCRADOS EN EL

DESARROLLO DE CARRERA
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4.1 — Procesos de la Gestion de Recursos Humanos involucrados en el

desarrollo de carrera.

El objetivo de los procesos de gestion de RRHH en una organizacion es el de
orientar el comportamiento de las personas que la integran hacia el logro eficiente de
los objetivos establecidos. Para ello, es preciso establecer los mecanismos de gestion
necesarios para orientar las decisiones y acciones de las personas que la integran, hacia
la concrecidn de dichos objetivos.

A fin de analizar los diferentes procesos de la gestién de recursos humanos que
estén involucrados en el desarrollo de carrera del personal, con el propdsito de conocer
los obstaculos en su proyeccion laboral se tomé como referencia el enfoque planteado
por Longo (2002), “El modelo de sistema integrado de gestiéon del empleo y los
recursos humanos (GRH)”, cuya finalidad bésica es la adecuacion de las personas a la
estrategia de una organizaciéon, para la produccion de resultados acordes a las
finalidades perseguidas; Este modelo se conforma por diferentes componentes o
subsistemas directamente interrelacionados, cada uno de los cuales desempefia un papel
relevante.

En la presente investigacion se pone énfasis en el anélisis de los subsistemas de
organizacion del trabajo, gestion del empleo, gestion del rendimiento, gestion de la
compensacion y gestion del desarrollo. Dicho analisis tendra como eje, la relacion entre
las siguientes variables o dimensiones: marco normativo, alcances de los subsistemas,
los relatos de los entrevistados y la comparacidn entre las gestiones de gobierno que

abarca el lapso de tiempo de esta investigacion.
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4.1- Subsistema de Organizacion del Trabajo

Comprende los contenidos de las tareas, responsabilidades y funciones de los
puestos de trabajo y los requisitos de las personas llamadas a desempefiarlos. Los
procesos que incluyen este subsistema son, por un lado, el disefio de los puestos de
trabajo, que configura el marco en el que el ocupante del mismo debera desarrollar su
contribucion y obtener los resultados esperados, y por el otro, la definicion de los
perfiles de los ocupantes de los puestos consistentes en la identificacion de las
competencias basicas que aquéllos deben reunir.

Del anélisis de la ordenanza N° 2.148, del régimen de empleo publico, segun el
articulo 70° El personal se clasifica en:

Planta permanente: integrada por el personal que goza de estabilidad,
entendida ésta como el derecho a conservar el empleo hasta que se
encuentre en condiciones de jubilarse. La estabilidad en el empleo se
perdera exclusivamente por las causas y procedimientos previstos en esta
Ordenanzay en la ley 14656.

Planta temporaria: integrada por el personal que es contratado para
trabajos de caricter transitorio o eventual o estacional, que no puedan
efectuarse por el personal de planta permanente de la Administracion
Municipal (...).

En ningun caso el total de los contratados podrad superar el veinte por
ciento (20 %) de la Planta Permanente. Su cumplimiento se implementara
progresivamente en un plazo maximo de cinco (5) afios, a partir de la
vigencia de la ley 14656, mediante una disminucion proporcional anual.
Cualquier infraccion a lo establecido en materia de planta temporaria

convertird al trabajo transitorio en definitivo y al trabajador se lo
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considerara ingresado a la planta permanente a partir de la fecha en que
inicid su prestacion de servicio

El régimen de prestacion por servicios de los trabajadores contratados por
personas con cargos electivos, debe ser reglamentado por el Departamento
Ejecutivo, y s6lo comprende funciones de asesoramiento o asistencia
administrativa. Los trabajadores asi contratados cesan en sus funciones en
forma simultanea con la persona que detenta el cargo electivo y cuyo
gabinete integran y su designacion puede ser cancelada en cualquier
momento.

Para el caso de los empleados de planta permanente como los empleados
contratados, la jornada laboral normal no puede ser inferior a seis (6) horas diarias, ni
superior a ocho (8) horas diarias, de lunes a viernes, a excepcion de que el municipio asi
lo disponga por necesidad del servicio.

En lo que concierne a la definicion de puestos y disefio de perfiles, de las
entrevistas realizadas tanto, a la Directora de Recursos Humanos actual como a la
Directora de Recursos Humanos de la gestién anterior, expresaron que en el Municipio
de Patagones nunca se realizd ni disefio de puestos, ni definicion de perfiles.

Directora de Recursos Humanos de la gestion anterior:

Nunca se implementaron procesos y mecanismos de disefio de puestos y
perfiles, lo Gnico que se implementd fue el escalafén donde se determinaron
los requisitos de cada cargo.

Directora de Recursos Humano actual:

(...) con respecto al analisis de puestos y perfiles no se ha implementado

porque es un trabajo que lleva mucho tiempo y dedicacion pero si esta
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proyectado. Hay que tener bien hecho el organigrama municipal que por el
momento no contamos con la informacion completa.

Si realizamos un paralelismo entre diciembre de 2015 - enero 2016 y la
actualidad, nosotros no tenemos una oficina de recursos humanos; lo que
existia era una oficina de administracion de personal donde lo Gnico que se
hacia era la parte dura de recursos humanos, la parte hard que es la parte
de los nameros, la administracion, los sueldos, las licencias, todo lo
administrativo. Y nos existia la parte blanda, la parte de seleccion de
personal, de capacitacion, de evaluacion de desempefio.

Considerando lo mencionado, se puede concluir que, frente a la inexistencia de
descripcion de puestos y definicion de perfiles, el municipio presenta en la actualidad
una estructura real, en la cual, los empleados desconocen los requisitos de su puesto de
trabajo y las expectativas que tiene la organizacion; en consecuencia, el desempefio de
los empleados en el puesto es el resultado de lo aprendido y realizado a lo largo de su
permanencia.

Sin embargo, y respecto lo indicado anteriormente por la Directora Ejecutiva, a
partir del cambio de gobierno, en la Agencia de Recaudacion, se realizd una
reestructuracion y departamentalizacion que generd la creacion de nuevos cargos. Estos
fueron cubiertos con personal idoneo al perfil requerido para el puesto y que reuniera las
competencias para estar a cargo del departamento. No obstante, éstos puestos de jefatura
no estan reconocidos dentro de la estructura formal de la Agencia.

De este modo, se confirma en la entrevista a la Directora Ejecutiva:

El objetivo cuando yo asumi es que haya departamentos especificos de
cada tema y a cargo de esos departamentos gente que pueda manejar el

rumbo de ese departamento.
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(...)Entonces, con toda esta reestructuracion hizo que cada departamento se
centre en su tarea especifica estudiando cada norma, por ejemplo las chicas
de fiscalizacion y verificacion tributaria aprendieron que el contribuyente

tiene que presentar una declaracion jurada de lo facturado.

4.2 - Subsistema Gestion del Empleo

Incorpora el conjunto de politicas y practicas de personal destinadas a gestionar
los flujos mediante los cuales las personas entran, se mueven y salen de la organizacion.
En este subsistema se distinguen tres areas principales de gestion: la incorporacion, que
comprende las politicas y practicas referentes al acceso de las personas al puesto de
trabajo a través de tres tipos de procesos, el reclutamiento, la seleccion y la recepcion o
induccion. Otra area de gestion es la movilidad, que afecta a los movimientos de las
personas entre puestos de trabajo de la organizacion. Y por ultimo la gestion de la
desvinculacion, que integra las politicas y practicas de GRH relacionadas con la
extincion de la relacion de empleo, ya sea por causas disciplinarias, por inadecuacion o
bajo rendimiento, o por razones econdémicas, organizativas o tecnoldgicas. Cabe afiadir
aqui las politicas y practicas de correccion disciplinaria, aunque las sanciones sean de
caracter menos grave y no lleguen a traducirse en el despido.

La primera area de gestion, como se menciond anteriormente, es el ingreso de la
persona al puesto de trabajo. Segun la Ordenanza Municipal N° 2.148 en su articulo
N° 2:

El ingreso al empleo publico municipal se formalizar4d mediante acto
administrativo emanado de autoridad competente, previo concurso publico
abierto o procedimiento especial de seleccion, de conformidad con las

reglas que se establezcan por via reglamentaria o convencional, debiendo
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ingresar por la categoria correspondiente al grado inferior de la clase
inicial de cada agrupamiento. Excepcionalmente se podra ingresar por otra
categoria cuando el trabajador acredite capacidad manifiesta o formacion
suficiente para la cobertura de la misma, mediante acto administrativo de
designacion debidamente fundado. Se invitara a participar de los
procedimientos de seleccion con caracter de prelacion a los hijos de los
trabajadores municipales. Debera garantizarse el cumplimiento del cupo
previsto para los agentes con discapacidad de conformidad con lo
estipulado en la legislacion sobre la materia. En todos los casos debera
garantizarse el cumplimiento del cupo previsto para los agentes con
discapacidad de conformidad con lo estipulado en la legislacion vigente
sobre la materia.

En contraste a lo establecido en la Ordenanza, de la totalidad de las entrevistas
realizadas, surge, en resumen, que “el ingreso del personal es por nepotismo politico,
amiguismo, el famoso "acomodo" de cada partido politico”.

Los procedimientos de incorporacion al empleo municipal presuponen la
arbitrariedad, la politizacion y clientelismo a lo largo de todo el proceso. Al respecto,
priman razones de indole politica sobre criterios ligados a la idoneidad.

No obstante, y en cumplimiento a lo que establece la normativa vigente, existe un
namero limitado de puestos, particularmente los cargos técnicos y profesionales, cuyos
mecanismos de ingreso y seleccidn se ajustan a criterios objetivos como la vacante al
puesto y el andlisis del Curriculum Vitae.

Esto queda corroborado en las siguientes entrevistas:

“(...) Mi experiencia fue que justo surgio una vacante y yo pude ingresar al

que actualmente es mi puesto en computos ”.

Universidad Nacional del Comahue
Lic. En Gestion de Recursos Humanos Pagina 46



“Ingresé hace dos afios y media por curriculum porque necesitaban un
abogado en el area para llevar adelante los juicios de apremio.

Antes de mi ingreso los juicios de apremio se hacian en la secretaria de
legal y técnica; ahora todos los juicios para cobro de tributos se hacen
desde aca”.

La segunda area de gestion son los movimientos de los agentes dentro de la
organizacion. La Ordenanza Municipal en su articulo N° 8 menciona al respecto:

Cuando necesidades propias del servicio debidamente justificadas lo
requieran, podré disponerse el pase del trabajador dentro de la reparticion
o dependencia donde preste servicios 0 a otra reparticion o dependencia,
siempre que con ello no se afecte el principio de unidad familiar, se
menoscabe su dignidad o se lo afecte moral o materialmente. En ningun
caso el traslado del trabajador sera adoptado como represalia o sancion
encubierta, bajo pena de dejar sin efecto la medida y reparar los dafios
ocasionados.

La Directora Ejecutiva, en la entrevista, nos manifesto que ella prioriz6 el ingreso
de personal que provenian de otras areas mas que a un reclutamiento externo, quedando
expresado de la siguiente manera:

El reclutamiento y seleccién del personal en la agencia, no es que se
convoca por curriculum, acd lo que se hace es tratar primero de traer
personal de otras areas que estd desperdiciado, situacion que acé ocurrio
mucho porque, la gran mayoria son mandados de otras areas y a esas
personas previamente se las analizd y se les determind una tarea especifica.
Contrariamente a lo mencionado y a lo reglamentado en la Ordenanza, los agentes

municipales que ingresaron a la Agencia mediante un pase revelaron lo siguiente:
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“(...) El ingreso es por amiguismo, anteriormente yo tenia un cargo de
subdirectora y cuando entro este gobierno me sacaron y me enviaron al
museo sin darme opcion de elegir entre otra area; hasta que Mariana me
pidio el pase a la Agencia de Recaudacion.”
“(...) me encontraba trabajando en otra darea como subtesorero pero con el
cambio de gobierno me sacaron del puesto y me hicieron el pase a la
Agencia.”

Considerando los relatos de los empleados, los mecanismos de movilidad del
personal en la Agencia respondieron a criterios politicos, fundamentalmente cuando se
dio el cambio de gobierno. Esta movilidad en algunos casos, no atendi6 al articulo
anteriormente mencionado que sostiene que “el traslado del trabajador no debe ser
adoptado como represalia o sancion encubierta”, ya que algunas personas pasaron de
puestos jerarquicamente superiores a otros de menor responsabilidad y jerarquia
ocasionando un perjuicio en el desarrollo de su carrera y en la compensacion percibida.
En este sentido no es una movilidad vinculada a las necesidades funcionales, ni a lo q
plantea este subsistema.

Y la tercer y Gltima &rea es la gestion de la desvinculacién o la extincién de la
relacion de empleo, que puede deberse segun consta en el articulo N° 98 de la
Ordenanza:

El cese del trabajador, que sera dispuesto por Departamento Ejecutivo o en
su caso por el Presidente del Honorable Concejo Deliberante, se producira
por las siguientes causas:

a) Cuando el trabajador no hubiera completado los doce (12) meses

requeridos para adquirir estabilidad.
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b) Aceptacién de la renuncia, la que debera ser aceptada por la

Administracion Municipal dentro de los treinta (30) dias corridos

posteriores a su presentacion. La falta de acto expreso de aceptacion, en el

plazo previsto, autoriza al trabajador renunciante a tenerla por aceptada.

c¢) Fallecimiento.

d) Haber agotado el maximo de licencia por razones de enfermedad, previa

junta médica que determine qué tareas puede realizar y/o evaluar el grado

de incapacidad psicofisica que determine si el trabajador debe ser

encuadrado para la obtencion de los beneficios de la seguridad social.

e) Estar comprendido en disposiciones que le creen incompatibilidad o

inhabilidad.

f) Pasividad anticipada.

g) Haber alcanzado las condiciones de edad y servicios exigidos por la

legislacién vigente para acceder al beneficio jubilatorio.

h) Cesantia encuadrada en el régimen disciplinario que impone esta

Ordenanza.

i) Por no alcanzar las calificaciones minimas que establezca el régimen de

calificaciones que se dicte por via reglamentaria o convencional.

Las disposiciones del presente articulo son meramente enumerativas, sin

perjuicio de las que pudieran incorporarse en las reglamentaciones o en la

negociacion colectiva.

La desvinculacion de los empleados municipales se ajusta a lo que establece la

normativa vigente; en su mayoria, la extincion de la relacion laboral se da en
jubilaciones y renuncias del personal. Con respecto a la primera, contempla que

aquellos empleados que tengan como minimo treinta afios de servicio al momento de
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jubilarse, se le otorgara una retribucion especial sin cargo de reintegro, equivalente a
seis mensualidades del sueldo béasico de la categoria en que revista, o del Salario
Minimo Vital y Movil si este fuere superior, sin descuento de ninguna indole y la cual
deberé serle abonada dentro de los treinta dias del cese.

Recientemente se encuentra jubilada una agente que formo parte de la planta de
personal municipal durante cuarenta afios y como empleada administrativa de la
Agencia desde los inicios de la misma y nos manifestd que efectivamente a los treinta
dias de su jubilacién cobro las seis mensualidades pero al ser sobre el basico no le
representd una suma significativa ni motivadora.

Asi mismo, las jubilaciones también pueden ser por pasividad anticipada, es decir,
el agente de forma voluntaria libera su deber de prestar servicios accediendo al pago de
una remuneracion mensual, proporcionalmente acotada, subsistiendo la relacién de
dependencia. Lo mencionado se constata en los articulos 19° y 20° de la Ordenanza:

ARTICULO 19°: Mediante Ordenanza y el Convenio Colectivo de Trabajo
se determinaran la oportunidad y condiciones en que los trabajadores que
revisten en los Planteles de Personal Permanente podran acogerse a un
Régimen de Pasividad Anticipada.

ARTICULO 20°: La remuneracion que percibira el agente que opte por el
Régimen de Pasividad Anticipada durante el periodo que restare cumplir
con las condiciones necesarias para obtener el beneficio de jubilacion
ordinaria, serd la equivalente al setenta por ciento (70%) del
correspondiente a su cargo, nivel y antigliedad. A dicha suma se aplicaran
los descuentos por aportes previsionales y los que legalmente
correspondan, calculados sobre el cien por ciento (100%) del salario que le

corresponda en actividad. La Administracion Pablica debera efectuar los
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aportes patronales también tomando como base el cien por ciento (100%)
de la remuneracion del trabajador. Las asignaciones familiares que
correspondan al trabajador se abonaran sin reducciones durante el periodo
de pasividad.

Una vez cumplidas las condiciones necesarias para la obtencion del beneficio
jubilatorio, el trabajador obtendra su jubilacion ordinaria en las mismas condiciones que
si hubiera prestado servicio efectivo durante el periodo de pasividad.

Dentro del periodo de andlisis de esta investigacion, no se han registrado casos de
desvinculacion anticipada dentro de la ARM.

Otra de las causas de extincién de la relacion laboral, las menos frecuentes, puede
deberse a sanciones disciplinarias como, el sumario administrativo. Puede ocurrir que
las politicas y préacticas de correccién disciplinaria sean de caracter menos graves y no
lleguen a traducirse en el despido; pero si son efectivamente aplicados, permiten
corregir con eficacia, agilidad y ejemplaridad las conductas inadecuadas de los
empleados.

La gestion de recursos humanos no escapa a la cronica debilidad institucional de
los municipios. El hecho de que las direcciones de personal se hayan dedicado
histéricamente a la confeccion de legajos administrativos, al control del presentismo y
la administracion del régimen de licencias y el régimen disciplinario, se suma una

ausencia de politicas referidas al ingreso, desarrollo y fin de las carreras de los agentes.

4.3 - Subsistema la Gestion del Rendimiento

Cuyo proposito es influir sobre el rendimiento de las personas en el trabajo para
alinearlo con las prioridades de la organizacion y mantenerlo en el nivel mas alto

permitido, haciendo posible una mejora sostenida de la contribucion de los empleados al
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logro de los objetivos organizativos, asi como, la obtencién de informacion valiosa para
la toma de decisiones de gestion de recursos humanos en diferentes campos. Este
subsistema puede verse como un ciclo que comprende: la planificacion del rendimiento,
que se traduce en la definicién de pautas o estandares de rendimiento acordes con la
estrategia y objetivos de la organizacion, la eficaz comunicacion de dichas expectativas
a los empleados y el logro de su aceptacion y compromiso para adaptar su rendimiento a
aquéllas; el seguimiento activo del rendimiento a lo largo del ciclo de gestion,
observando el desempefio de las personas y apoyandolo; la evaluacion del rendimiento
donde se contrasta las pautas y objetivos de rendimiento con los resultados y por
ultimo, se realiza una retroalimentacion o "feed back" al empleado, y la elaboracién de
planes de mejora del rendimiento.

A los efectos legales, la Ordenanza municipal N° 2148 en su articulo 72 inciso c,
establece la evaluacion de desempefio o calificacion del empleado, cuyo resultado forma
parte de la estructura salarial, en concepto de adicional por mérito.

Articulo 72° Inc. c:

(...) Adicional por mérito: serd variable y excepcional, conforme con la
calificacion del trabajador y en las condiciones que determine el Convenio
Colectivo de Trabajo.

Actualmente, esta compensacion no se refleja en la estructura salarial debido a
que el municipio no cuenta con una partida presupuestaria que pueda afrontar con dicho
costo. Tal lo expresa la Directora Ejecutiva:

No se realiza evaluacion de desempefio, deberia haber pero el area de
Recursos Humanos no lo pudo implementar. Yo propuse que Se hagan
planillas para evaluar el desempefio pero para ello tenes que tener un

sistema de premios y castigos, un sistema presupuestario de poder ascender
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en determinada cantidad de afios, pero al no haber partida presupuestaria
no se puede implementar nada.

En consecuencia, se pudo constatar que en el periodo de afios establecido en esta
investigacion, no se han realizado procesos de gestion del rendimiento. “(...) Jamas se
hizo evaluacién de desempefio dentro del &rea, los jefes no saben cémo es el desarrollo
del personal, solo lo estiman ™.

Por otra parte, los jefes de Area en su mayoria, son funcionarios politicos cuyos
afios (cuatro) de permanencia en la gestion del cargo, desconocen la trayectoria y el
desempefio de los empleados dentro del &rea. No obstante, tienen en cuenta que el
empleado, més all4 de que no tengan conocimientos técnicos, tienen una trayectoria
historica laboral que les permite ser valorados en el desempefo diario distinto al resto
de sus compafieros. Expresado de esta manera por la Directora Ejecutiva:

Las tres empleadas més antiguas en el area se les trato de asignar un lugar
de preponderancia en la estructura, porque son las que méas conocen la
historia de la Agencia de Recaudacion, mas alld de que no tenga una
funcién especifica, pero son las que resuelven el dia a dia cuestiones,
porque conocen lo diario de la agencia desde hace afios. Entonces eso es
mas que valioso y se llama know how y quiere decir que la persona més alla
gue no tenga conocimiento técnico tiene conocimiento histérico.

La inexistencia de una politica de gestion del rendimiento dentro del municipio,
tiene impacto en que, los empleados desconocen el logro de los resultados esperados y
los aspectos relativos a su contribucion en el desempefio de las tareas, y no perciben la

compensacion adicional correspondiente a la mejora de dicho desempefio.
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4.4 - Subsistema de la Gestion de la Compensacién

Incluye la gestion del conjunto de compensaciones retributivas (salariales y
extrasalariales) y no retributivas que la organizacion satisface a sus empleados, en
concepto de contraprestacion a la contribucion de éstos a los fines de la organizacion,
que se expresa mediante su trabajo;

Al respecto, la ordenanza municipal en el articulo 72° menciona:
El trabajador tiene derecho a una retribucion justa por sus servicios, de
acuerdo con su ubicacién en la carrera o en las demas situaciones previstas
en esta Ordenanza como en la ley 14656 y que debian ser remuneradas,
conforme con el principio que a igual situacion de revista y de modalidades
de prestacion de servicios, gozara de idéntica remuneracion, la que se
integrara con los siguientes conceptos:
a) Sueldo Basico: el que se determine en el Convenio Colectivo de Trabajo
para la categoria correspondiente a la clase del agrupamiento en que
reviste.
b) Por cada afio de antigliedad en la Administracion Publica, se trate de
servicios nacionales, provinciales o municipales, se computard un
porcentaje del valor de las unidades retributivas asignadas al nivel
respectivo, que sera determinado por la negociacion colectiva.
c) Adicional por mérito: serd variable y excepcional, conforme con la
calificacion del trabajador y en las condiciones que determine el Convenio
Colectivo de Trabajo.
d) Adicional por actividad exclusiva: el trabajador que se desemperie en los
Agrupamientos Técnico y Profesional, cubriendo cargos previstos en el

respectivo Plantel Béasico, con exigencia de actividad exclusiva, conforme
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con lo que establezca cada Municipio, percibira este adicional cuyo monto
serd del treinta por ciento (30%) del sueldo de su categoria, como minimo.
e) Sueldo Anual Complementario: todo trabajador gozara del beneficio de
una retribucion anual complementaria, conforme lo determine la
legislacion vigente. Se liquidard de acuerdo a la mejor remuneracion
percibida por todo concepto en cada semestre.
f) Anticipo jubilatorio: el trabajador que cese con los afos de servicios
necesarios para la obtencion del beneficio jubilatorio, tendra derecho a
seguir percibiendo el importe correspondiente al sesenta por ciento (70%)
de su remuneracion mensual por hasta un méximo de doce (12) meses,
como adelanto de su jubilacion, de la que sera deducida al liquidarse esta
ultima.
Cuando el cese del trabajador se produjera computando como minimo
treinta afios de servicio, se le otorgard una retribucion especial sin cargo
de reintegro equivalente a seis (6) mensualidades del sueldo bésico de la
categoria en que revista, o del Salario Minimo Vital y Movil si este fuere
superior, sin descuento de ninguna indole y la cual debera serle abonada
dentro de los treinta (30) dias del cese.
g) Adicional por blogueo de titulo: Cuando el trabajador como
consecuencia de las tareas inherentes al cargo, sufra inhabilitacion legal
mediante el bloqueo total del titulo para su libre actividad profesional,
percibira este adicional que sera del cincuenta por ciento (50%) del sueldo
de su clase como minimo.

En virtud del sistema de compensaciones, un gran porcentaje de empleados

entrevistados consideran que su compensacion no es acorde a la tarea que desempefia,
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manifestaron un no concluyente y afirmaron que el sueldo es muy bajo y la
compensacion percibida no se ajusta al principio de “igual remuneracién por igual
tarea”. Quedando expresado de la siguiente manera:
Mi compensacion no es acorde a la tarea que desempefio puesto que, si
bien, no es un trabajo forzoso, la atencién al publico merece especial
atencion, porque al ser la cara visible te expone a los enojos y quejas de los
contribuyentes, ademéas de los tramites administrativos internos que se
deben resolver.

Reafirmando lo manifestado por los empleados, la directora de recursos humanos
nos manifesto que, “(...) los sueldos municipales son muy bajos en comparacién a otros
municipios y eso es el principal desincentivo, pero también es cierto que nuestra carga
horaria es muy distinta a lo privado”.

Solo dos de los agentes manifestaron una situacion distinta al resto, ya que, a
partir del cambio de gobierno, pudieron obtener un cargo que le significé un incremento
en su haber mensual y un reconocimiento a la trayectoria dentro del area.

Hoy por hoy si es acorde la compensacion, ya que, a partir del cambio de
gobierno obtuve un ascenso que significd un nuevo cargo y un mejor haber
mensual. Anteriormente no era acorde la compensacion, ya que la funcion
era muy amplia, donde en varias oportunidades suplantaba la funcion del

director por la misma retribucion.

Si, porgue anteriormente me desempefiaba en maestranza y este gobierno
me dio la posibilidad de ejercer como secretaria privada de la Directora

Ejecutiva entonces, si mi sueldo fue modificado ampliamente y obtuve
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muchos conocimientos nuevos y responsabilidades que antes en la parte de

limpieza no tenia.

Los mecanismos que componen la estructura salarial en la actualidad y segun el
decreto vigente N° 1055/10, son los que surgen de la categoria y el cargo que reviste el
empleado municipal. Por lo que, la compensacion monetaria de cada categoria incluye
la naturaleza de las funciones, las tareas a realizar, y/o los requisitos de capacitacion que
se definan para el puesto.

En resumen y segun lo expresado en las entrevistas, el sistema de compensacion
percibido por los empleados, no representa un estimulo al esfuerzo, al rendimiento
individual o de grupo, al aprendizaje y desarrollo de competencias; esto se debe a la
inexistencia, por un lado, de una puesta en marcha de los procesos de organizacion del
trabajo, concretamente la descripcion de puestos y el disefio de perfiles, y por otro, de

una implementacién de la gestion del rendimiento.

4.5 - Subsistema de la Gestion del Desarrollo

Tiene como propdsito estimular el crecimiento profesional de las personas, de
acuerdo con su potencial, fomentando los aprendizajes necesarios y definiendo
itinerarios de carrera que conjuguen las necesidades organizativas con los diferentes
perfiles individuales.

Este subsistema engloba dos areas bésicas de politicas de GRH; por un lado, las
politicas de promocion y carrera que articulan los procesos por medio de los cuales las
personas progresan tanto en su aporte como en el reconocimiento organizativo de la
misma, y por otro lado, las politicas de formacion destinadas a garantizar los

aprendizajes individuales y colectivos necesarios para el logro de las finalidades
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organizativas desarrollando las competencias de los empleados y estimulando su
progresion profesional.

Respecto al andlisis del &rea de capacitacion, en la Ordenanza Municipal, articulo
11° se establece lo siguiente:

(...)El trabajador tendra derecho a participar, con miras a una mejor
capacitacion, de cursos de perfeccionamiento general o especificos,
internos o externos a la administracion municipal. Se garantiza la igualdad
de oportunidades y trato en la carrera administrativa y cuando tuvieren
responsabilidades hacia sus hijos/as, o0 respecto de otro miembro de la
familia, y la no discriminacion por razones o bajo pretexto de etnia,
nacionalidad, color de piel, nacimiento, origen nacional, lengua, idioma o
variedad linglistica, convicciones religiosas o filosoficas, ideologia,
opinion politica o gremial, sexo, género, identidad de género y/o su
expresion, orientacion sexual, edad, estado civil, situacion familiar,
responsabilidad familiar, trabajo u ocupacion, aspecto fisico, discapacidad,
condicion de salud, perfil genético, situacion socioecondémica, condicion
social, origen social, habitos personales, sociales o culturales, lugar de
residencia, situacion penal, antecedentes penales y/o cualquier otra
condicion o circunstancia personal, familiar o social, temporal o
permanente.

De la entrevista a la Directora de Recursos Humanos actual se pudo deducir que,
las gestiones realizadas para las politicas de capacitacion, en el periodo bajo analisis,
responden a las diferentes etapas que componen la gestion de la capacitacion. En este
sentido, el proceso se inicia con una deteccion de necesidades concretas de las areas y

una puesta en marcha de diferentes cursos, destinados a fortalecer a aquellas areas que
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estan en relacion directa con la atencion a las necesidades del vecino. De lo mencionado
surge un programa de capacitacion compuesto por los siguientes cursos: atencion al
publico, liderazgo y trabajo en equipo, entre otros. Estos cursos se dictaron con
articulacion del IPAP (Instituto Provincial de la Administracién Publica) de Buenos
Aires. Por otra parte, en lo que respecta a la formacion de los empleados, se ha
promovido que los empleados municipales estudien carreras terciarias en convenio con
la UPSO (Universidad Provincial del Sudoeste) y con otras instituciones educativas.
Lo expreso en la entrevista de la siguiente manera:
En relacion a la capacitacion, en el 2016 trabajamos con una primera
planificaciéon en funcién de las demandas generales, se apunt6 trabajar
primero en lo que es atencion al publico que es muy importante para el
sector publico en todas las areas de atencion al publico y también se
trabajo en equipo, liderazgo, y algunos otros temas que son afines a todas
las areas.
Se trabaja muy de cerca con el Instituto de Administracion Publica de la
Provincia pero también se ha trabajado y se sigue trabajando con la UPSO
(Universidad Provincial del Sudoeste) y con distintas organizaciones u
entidades que quieren acercarse 0 a las que nosotros vamos a buscar para
hacer un intercambio, como por ejemplo, hoy arrancamos una capacitacion
de atencidn al publico a personas en situacion de discapacidad y armamos
un acuerdo con gente de educacion especial, armamos nosotros la curricula
segun la necesidad y eso fue el inicio del curso. Pero bueno en cuanto a
capacitacion estamos haciendo un barrido desde el 2016 orientado a la
atencion al publico. Nosotros vemos que es un tema que necesitamos

fortalecer si o si, entonces estamos centrandonos en eso, en el liderazgo y
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el trabajo en equipo, como temas que son iniciales para el personal, ya que
son temas que no los habian visto nunca, nunca habian pasado por este tipo
de proceso de capacitacion, entonces estamos haciendo un proceso de
inicio, ya para el afio que viene se va a fortalecer esto, vamos hacer
deteccion de necesidades més precisas de acuerdo a las &reas porque no
todas las areas tienen la misma necesidades y en funcion de esa deteccion
vamos contactando a los distintos capacitadores y las entidades que nos
pueden llegar a servir; eso en cuento a curso, después como se trabaja
mucho con el IPAP, hay una oferta de una diplomatura virtual, y se trabaja
para fortalecer la oferta virtual. Estamos muy lejos de Buenos Aires y eso
hace que el personal tenga menos oportunidades de capacitacion, por eso
pedimos que se fortalezca esa oferta en cursos y en méas carreras virtuales
que son muy beneficiosas para el empleado municipal.
Con la UPSO (Universidad del sudoeste) se pautd a partir de este afio el
inicio de la Tecnicatura en Asuntos Municipales que también est4d muy
orientada al empleado y a otras personas que tengan la vocacion de
estudiar ese tipo de carreras que puedan tener algun tipo de insercion en el
ambito municipal.
Entonces en capacitacion son tres enfoques: los cursos, las carreras y las
diplomaturas. Y después van surgiendo distintas necesidades segun las
areas pero eso se trabaja de forma dinamica todo el afio.

Previo al afio 2017 y segun lo manifestado por los empleados, no se realizaban

actividades de capacitacion desde el municipio y para sus empleados. Tal se expresa:

Hasta el afio 2017 nunca tuve capacitaciones de ninguna indole, recién a

partir de este afio comenzaron a realizarlas a traves del instituto de
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Administracion Publica y consistieron en, atencién al pablico, atencion al
publico para personas con discapacidad, liderazgo, negociacion vy

resolucion de conflictos.

“En el gobierno anterior nunca me capacitaron en cambio en este gobierno
si tuve varias capacitaciones como, computacion, atencion al publico entre
otras que recuerdo en este momento”.

En respuesta a lo mencionado, se deduce que las capacitaciones comienzan a
dictarse a partir del cambio de gobierno y en funcion de las demandas generales que
surgian en las distintas areas del municipio.

Con respecto al desarrollo, carrera y promocion del empleado municipal, surgen
varias dimensiones de analisis. Desde el marco normativo, la Ordenanza Municipal en
su articulo 11°, sanciona lo siguiente:

La carrera administrativa del trabajador se regira por las disposiciones del
Escalafon establecido mediante la Ordenanza que con posterioridad se
apruebe y el Convenio Colectivo de Trabajo, sobre la base del régimen de
evaluacion de aptitudes, antecedentes, capacitacion, concurso y demas
requisitos que en el mismo se determine. El personal permanente tiene
derecho a igualdad de oportunidades para optar a cubrir cada uno de los
niveles y jerarquias previstos en los respectivos escalafones y a no sufrir
discriminaciéon negativa. Dichas jerarquias deberan ser cubiertas dentro
del afio calendario de producida la vacante bajo el sistema de concurso. En
caso de incumplimiento de esta obligacion, el trabajador afectado podra

recurrir a la via del amparo para su cumplimiento.
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El régimen de categorias mediante el decreto N° 1055/10, a fin de ordenar el
personal y poder introducir la carrera administrativa se compone de doce categorias
distribuidas segun la naturaleza de las funciones, la tarea a realizar, y/o los requisitos de
capacitacion que se definan para el puesto. La estructura de cargos y categorias es la

siguiente:

CARGO CATEGORIA
Personal Jerarquico
Subdirectores y Auxiliares administrativos 12
Jefes de departamento 11
Jefe de Division o Servicio 10
Personal Profesional De4a?
Personal Técnico De3a 9
Personal Administrativo De 2a 9
Personal de Servicios de Carrera Delad

Cuadro 1: Estructura de cargos y categorias
Fuente: Decreto Municipal 1055/10

El cargo de personal de servicios de carrera comprende a los agentes que realicen
tareas de custodia, saneamiento, reparacién, mantenimiento, entre otras. La formacién
minima requerida es la primaria completa. El cargo de personal administrativo
comprende a aquellos que realicen funciones de indole administrativa en general y se
requiere de una formacion minima de secundario completo. Para el personal técnico se
requiere de agentes que poseen titulo de caracter técnico y desempefie las funciones
propias de su especializacion. El personal profesional, por su parte, comprende al
personal que posee titulo universitario de grado oficialmente reconocido y que
desempefie funciones propias de su profesion. La formacion minima requerida es la

profesional de cinco afios de duracién como minimo.
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En cuanto al personal jerarquico, este comprende a los agentes que se desempefien
como titulares de los distintos niveles de la estructura organica funcional.

La normativa que sustenta el actual escalafon, es un decreto que se registro en el
afio 2007 bajo el N° 262 y modificado en el afio 2010 por el decreto N° 1055. En ellos,
se determinaron las categorias y se fijo, por un lado, los afios de permanencia minima en
cada una para cada agrupamiento, estableciéndose para servicios generales una
permanencia minima de cuatro afios en cada categoria; para el personal administrativo
una permanencia minima de cinco afios hasta la categoria cinco y a partir de la categoria
seis dicha permanencia serd de cuatro afios; para técnicos cada cinco afios, y para
profesionales cada seis. Y por otro, la movilidad, siendo esta el ascenso desde la
categoria de ingreso de cada agente hasta la méxima del escalafén vigente. Los ascensos
del personal se producen por concurso, por su antigiiedad en el municipio, por titulo,
por calificacion, por capacitacion y por responsabilidad en la funcion desempefiada
hasta la categoria nueve; y solo por concurso o por especial designacion en las
categorias del agrupamiento jerarquico.

Como puede observarse, las normativas mencionadas garantizan la proteccién de
las expectativas de carrera de los agentes y la reconoce como el derecho que le asiste al
empleado que demuestra su idoneidad de progresar dentro de las distintas funciones y
categorias prevista. En contraposicion a lo mencionado y segun lo manifestado por los
agentes en las entrevistas, el desarrollo de la carrera de los empleados municipales ha
estado supeditado a una recategorizacion en funcion de la antiguedad y de la formacién
de grado.

Desde que estoy en la municipalidad no se ha implementado la carrera

administrativa por concurso, por evaluacion del desempefio, orden de
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mérito y/o capacitacion. Lo que si se implementa actualmente, es el ascenso

de categoria por tener un titulo universitario o por antigiedad.

En otra de las entrevistas, se manifiesta:

(...) solo se han realizado pases a planta permanente de varios empleados
municipales que se encontraban trabajando por contratos temporales, pero
no se ha implementado la carrera administrativa ya que para aumentar
categorias tenés que estar en la politica o ser un obsecuente.

En este sentido, la Directora de Recursos Humanos, refiere:

La carrera administrativa si bien aln no estd implementada se encuentra
en proyecto de implementarse, porque también es una fuente de incentivo.
En la actualidad la Unica manera de cambiar de categoria es por
antigliedad. Si, es cierto que hay que implementar lo antes posible la
carrera administrativa y los concursos, ya sea para conocer las
competencias laborales asi como una fuente de incentivo para empleados

antiguos en sus cargos.

Aunque, los marcos normativos prevén una estructura escalafonaria clara de
ascenso y promocion a traves de distintas categorias y cargos, a los efectos préacticos la
realidad de la carrera de los empleados municipales muestra que no hay un
cumplimiento acabado de estas normas. A tal efecto, el ascenso solo se fundamenta en

el criterio relacionado a la antigiiedad.

Al efectuar un analisis comparativo sobre los avances que adquiere la gestion de
los recursos humanos en ambos periodos de gobierno, orientado a la particularidad de

cada subsistema, se pueden sefialar lo siguientes:
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La Municipalidad de Patagones hasta el afio 2015, carecia de un estatuto propio
que regulara el régimen de empleo, la Unica norma en vigencia era la Ley 11.757. A
partir del cambio de gobierno y con la aprobacion de la ley 14656, se crea la Ordenanza
Municipal N° 2148 en el afio 2016, cuyo proposito fue revalorizar al agente municipal
como trabajador y factor indiscutible del buen desarrollo y ejercicio de los servicios
publicos, restituyendo y otorgando mayores derechos a estos, tales como, la estabilidad
laboral, el derecho de defensa a través del sumario administrativo y el debido proceso,
el derecho a paritarias, el salario minimo vital y movil, entre otras. (Natalia Rivara,
2016, p7).

Es importante destacar como un cambio trascendente en la vida organizacional del
municipio, que durante el afio 2010 se aprobd por decreto N°1055/10 el Escalafon
Municipal, a fin de ordenar las jerarquias del personal y poder introducir la carrera
administrativa, creando los mecanismos de ascenso horizontal y vertical y la promocion
automatica.

Continuando con la reforma legal y respecto de los derechos adquiridos en los
subsistemas bajo anélisis, se puede destacar, por un lado, que se volvid a garantizar a
los trabajadores municipales el derecho constitucional a la estabilidad laboral en un
periodo no superior a los doce meses, dejando sin efecto la disponibilidad mediante el
cual el trabajador podia ser dejado cesante sin motivo, y se volvié a garantizar el
derecho de defensa a través del sumario y el debido proceso. Y por otro, se restituye el
derecho a la idoneidad en el ingreso al empleo municipal y consecuentemente la carrera
administrativa, siendo ello una verdadera conquista para los trabajadores.

Producto de la departamentalizacion que realizo la Directora Ejecutiva actual de la
ARM, se produjo el ingreso, previo concurso y analisis de Curriculum Vitae, de

profesionales idoneos para cubrir los cargos que se encontraban vacantes.
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Con respecto a la movilidad, referida ésta a la reubicacion de los agentes a otros
puestos de trabajo y areas, la reforma legal buscd poner limites al poder del Intendente
(Espinola Vera, 2017, p11), por lo que, en ningln caso podria ser usada como sancién
encubierta y afectar moral o materialmente al trabajador. No obstante, con la nueva
gestion de gobierno en el afio 2015, los movimientos surgidos dentro de la Agencia de
Recaudacion Municipal respondieron a diferentes criterios unilaterales, con traslados
sin explicaciones al respecto; en particular algunos agentes pasaron de puestos
jerarquicamente superiores a otros de menor responsabilidad y jerarquia ocasionando un
perjuicio en el desarrollo de su carrera y en la compensacion recibida. Por tal motivo, no
fue una movilidad vinculada a las necesidades funcionales.

Continuando con el analisis comparativo, en ambas gestiones de gobierno la
gestion del rendimiento, no fue implementada por restricciones presupuestarias. No
obstante, la Directora de Recursos Humanos actual manifesté que esta proyectada su
puesta en marcha.

En lo que respecta a la capacitacion y aprendizajes de los empleados, en el afio
2017 con la gestiéon actual, se pudo concretar la implementacion de un programa de
capacitacién compuesto por los siguientes cursos: atencion al publico, atencion al
publico para personas con discapacidad, liderazgo, negociacion y resolucion de
conflictos. Estas acciones marcaron una diferencia sustancial respecto de la gestion
anterior.

Un hecho a destacar en esta comparacion, el cual no se encuentra establecido en
las normas vigentes, pero con un efecto claro en la valorizacion simbdlica y concreta de
los agentes municipales fue, que la Directora Ejecutiva de la gestion actual, a su

ingreso, decidid asignar un lugar de preponderancia a las tres empleadas més antiguas
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dentro del area por el conocimiento histérico e intangible adquirido a lo largo del
tiempo en sus respectivos puestos de trabajo.

Culminando con este anélisis, se puede observar que, no hubo cambios sustanciales en
la gestion de recursos humanos respecto de la gestion anterior a la actual. La
continuidad de esta gestion surge como una oportunidad para poner en marcha los
procesos planificados en los que respecta fundamentalmente a lo establecido en los

marcos legales sobre la carrera del empleado municipal.
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Conclusion

La presente investigacion consistio en analizar los diferentes subsistemas de la
gestion de recursos humanos involucrados en el desarrollo de la carrera del personal de
la Agencia de Recaudacion Municipal de Patagones, con el proposito de conocer los
obstaculos en su proyeccién laboral en el periodo 2012-2015/ 2015-2017. Periodo que
surge con el proposito de analizar los cambios en la gestion de recursos humanos; y de
esta manera, comparar el alcance que adquieren estos subsistemas dentro de los dos
gobiernos municipales.

Los subsistemas que se tomaron como objeto de estudio fueron: subsistemas de
organizacion del trabajo, gestion del empleo, gestion del rendimiento, gestion de la
compensacion y gestion del desarrollo.

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.

Para responder a los supuestos planteados al inicio de esta investigacion, se
requirié de un andlisis detallado del encuadre normativo que sustenta la Gestion de los
Recursos Humanos especificamente en los subsistemas mencionados; una exhaustiva
basqueda de fuentes de informacion y entrevistas en profundidad a los diferentes
agentes municipales, a fin de recabar la informacion necesaria.

En razon de lo expuesto se pudo arribar a las siguientes conclusiones:

En los ultimos tiempos, la Administracion Publica ha sido el escenario de cambios
que, en gran parte, deben sus frutos a la modernizacion del Estado. Esta modernizacion,
acompariada de un plan estratégico en el cual sus objetivos tienen en cuenta, la
recuperacion de los recursos humanos como sujetos activos que toman decisiones,

emprenden acciones, crean innovaciones y agregan valor a las organizaciones. Surge de
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esta manera el paradigma denominado Nueva Gestion Publica (NGP) o también
referenciado como New Public Management (NPM). Este se encuentra orientado a
incrementar la eficacia y la eficiencia de la administracion publica, especificamente,
cambiar la gestion de las personas en las organizaciones publicas.

En consecuencia, esta situacion desafié la aptitud de los gobiernos municipales
que, entre otras reformas institucionales, debieron realizar cambios en sus
administraciones publicas para adaptar su organizacion a los nuevos requerimientos
sociales, politicos y econdmicos en los que fueron ubicados.

Dichos cambios se evidencian en la Municipalidad de Carmen de Patagones a
partir de la promulgaciéon y puesta en vigencia, en el afio 2016, de la Ordenanza
Municipal N° 2148, a fin de revalorizar al agente municipal como trabajador y factor
indiscutible del buen desarrollo y ejercicio de los servicios publicos, de esta manera, se
restituyeron y se otorgaron mayores derechos a los trabajadores municipales como, la
estabilidad laboral, el derecho de defensa a través del sumario administrativo y el
debido proceso, derecho a paritarias, derecho a un Salario Minimo Vital y Mdvil, entre
otras.

Particularizando cada subsistema, respecto al de organizacion del trabajo, en los
marcos normativos, segun la ordenanza N° 2148 no se explicitan articulos que hagan
referencia a la definicién de perfiles de puestos y las responsabilidades y funciones que
estos revisten; tal lo expresado en las entrevistas a ambas Directoras de Recursos
Humanos, las cuales manifestaron que nunca se implemento el analisis de puestos y
definicion de perfiles. Por lo que, la Agencia de Recaudacién Municipal no presenta una
estructura de responsabilidades claras, los empleados desconocen los requisitos en el
desempefio de su puesto de trabajo y las expectativas que tiene la organizacion. Sin

embargo, a partir del cambio de gobierno y con la asuncion de nuevos funcionarios se
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realizd una reestructuracion y departamentalizacion que gener0 la creacion de nuevos
cargos. Estos fueron cubiertos con personal idéneo al perfil requerido para el puesto y
que reuniera las competencias para estar a cargo del departamento. En la actualidad,
estos puestos de jefatura, no se encuentran formalmente reconocidos en la estructura
organizativa formal.

Del subsistema de gestion del empleo se concluyé que, los procedimientos de
incorporacion al empleo municipal presuponen la arbitrariedad, la politizacion y
clientelismo a lo largo de todo el proceso. Al respecto, priman razones de indole politica
sobre criterios ligados a la idoneidad. Excepto, y de forma limitada, los cargos técnicos
y profesionales, cuyos mecanismos de ingreso y seleccion se ajustan a criterios
objetivos como la vacante al puesto y el analisis del Curriculum Vitae.

En lo que respecta al proceso de movilidad del personal en la Agencia, en
general, responden a criterios politicos. Este hecho se vio plasmado a partir del cambio
de gobierno cuando los agentes fueron reubicados sin una explicacién al respecto, de
puestos jerarquicamente superiores a otros de menor responsabilidad y jerarquia
ocasionando un perjuicio en el desarrollo de su carrera y en la compensacion recibida.
En este sentido no es una movilidad vinculada a las necesidades funcionales.

La gestion de recursos humanos no escapa a la cronica debilidad institucional de
los municipios. El hecho de que las direcciones de personal se hayan dedicado
histéricamente a la confeccion de legajos administrativos, al control del presentismo y
la administracion del régimen de licencias y el régimen disciplinario, se suma una
ausencia de politicas referidas al ingreso y desarrollo de las carreras de los agentes.

De lo mencionado, se corrobora el supuesto planteado respecto a que, la Agencia
de Recaudacion Municipal no implementa procesos de analisis, descripcion de puestos

y definicion de perfiles.
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Del subsistema de gestién del rendimiento, se pudo constatar que en el periodo de
afios establecido en esta investigacion, no se han realizado procesos de gestion del
rendimiento. Por un lado por razones presupuestarias y por el otro, los jefes de Area en
su mayoria, son funcionarios politicos, cuyos afios (cuatro) de permanencia en la
gestion del cargo, desconocen la trayectoria y el desempefio de los empleados dentro
del area. Es de destacar, que con esta gestion se considerd la trayectoria historica
laboral de los empleados en el desempefio diario, para su reconocimiento.

Desde el sentir de los empleados la falta de un proceso de gestion del rendimiento
en el municipio, tiene impacto en que, desconocen el logro de los resultados esperados y
los aspectos relativos a su contribucion en el desempefio de las tareas. Situaciéon que
genera desincentivo en su rendimiento, en relacion a los objetivos y las metas
propuestas por la organizacion, las cuales desconocen.

En cuanto al subsistema de compensacion percibida, no representa un estimulo al
esfuerzo, al rendimiento individual o de grupo, al aprendizaje y desarrollo de
competencias; esto se debe a la inexistencia, por un lado, de una puesta en marcha de
los procesos de organizacion del trabajo, y por otro, de una implementacion de la
gestion del rendimiento, con lo cual, el sistema de compensaciones no se encuentra

vinculada a la gestion de los recursos humanos.

Del analisis del subsistema de gestion del desarrollo, se concluye que los marcos
normativos prevén una estructura escalafonaria clara de ascenso y promocion a través
de distintas categorias y cargos, que a los efectos practicos, la carrera de los empleados
municipales ha estado supeditada a una recategorizacion en funcién de la antigiiedad y

de la formacion de grado.
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Respecto de las politicas de capacitacion, la Direccion de Recursos Humanos de
la actual gestion, implemento diferentes actividades de capacitacién como, atencion al
publico, atencién al publico para personas con discapacidad, liderazgo, negociacion y

resolucion de conflictos, entre otros.

Lo anteriormente mencionado refuta el supuesto, acerca de que las politicas de
desarrollo orientadas a la formacion y capacitacion del empleado no tienen un impacto
en el desempefio del puesto de trabajo de los mismos.

En sintesis, de la investigacion realizada y los resultados obtenidos en el trabajo
de campo, se sugieren las siguientes recomendaciones:

e Implementar una gestion de recursos humanos estratégica vinculada y
alineada con los objetivos de la gestion de gobierno.

e EIl proceso de incorporacion del personal debe preservar el principio de
igualdad y merito a través del concurso publico y abierto, para reducir la
arbitrariedad, la politizacion y el nepotismo a lo largo de todo el proceso.

e Realizar de forma continua y periodica la evaluacion del desempefio de los
agentes para apreciar el logro de las metas propuestas.

e La existencia de una politica de acompafiamiento de extincion de la
relacion laboral a fin de evaluar, obtener informacion e implementar
acciones correctivas respecto del hecho

e Se recomienda mantener una constante capacitacion al personal, donde
permita mejorar sus capacidades y el de tomar decisiones en momentos de
incertidumbre, como también, sentirse motivados en sus funciones e

identificados con el area.
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Anexo |: Entrevistas

Personal jerarquico de la gestion actual

Directora Ejecutiva de la Agencia de Recaudacion Municipal

¢COmo se encuentra estructurada la Agencia de Recaudacion Municipal actualmente?
¢La institucion implementa politicas y practicas destinadas a definir las caracteristicas y
condiciones de ejercicios de las tareas?, ¢Asi como los requisitos de idoneidad de las
personas que desempefia cada puesto?

¢Para el ingreso de personal, se realiza reclutamiento y seleccién acorde a los requisitos
del puesto respecto de la tarea a desempefiar?

¢Se realiza evaluacion del desempefio a fin de identificar si el rendimiento del personal
se encuentra en correspondencia con la tarea a desemperiar?

¢Se implementa la carrera administrativa del trabajador?

¢Se desarrollan politicas de formacion y capacitacion?

¢ Considera usted que el empleado se siente tan desmotivado? Posibles causas?

Cuando yo llegue a la agencia algunos de los cargos estipulados en el decreto no
estaban cubiertos, la mayoria diria, porque solo habia un Director Ejecutivo y el resto
eran personal de planta. Més alla que se haya realizado un organigrama en el momento
de creacion de la Agencia de Recaudacion, lo cierto es que esos cargos no estaban
cubiertos, no habia un Subsecretario de Politica Fiscal, ni habia un Subsecretario de
Ingresos, ni un Gerente de Mora y Apremios, el unico cargo cubierto era el de Director
Ejecutivo que es el que cubri yo al ingresar, el resto de la gente era todo personal de

planta.
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Los cargos siguen vacantes, pero lo que se hizo fue departamentalizar; muchos cargos
se interponian porque era para poner cargo pero las funciones especificas eran las
mismas.

Hoy se crearon departamentos, esta el departamento de juicios de apremios que lo ocupa
un abogado que lleva adelante las ejecuciones fiscales pero no hay un cargo asignado,
otro departamento denominado Estadisticas Tributarias y Regularizacion Informética y
la persona que lo ocupa actualmente viene de otra area donde ya tenia un cargo de
directora asignado y hoy lo conserva, después esta el Departamento de Resoluciones
Administrativas que esta a cargo de otra abogada la cual tampoco tiene cargo y tiene un
sueldo minimo de ingresante, esta el Departamento de CoOmputos que recién ahora se
pudo cubrir con una empleada que estaba con licencia sin goce de haberes; otro
departamento y uno de los mas importantes es el de Fiscalizacion y Verificacion
Tributaria que en el organigrama no existe y es el mas importante dentro de una
Agencia de Recaudacion porque tiene que ver con la fiscalizacion de las declaraciones
juradas, la verificacién de los pagos y tampoco tiene cargo.

Yo lo que hice fue departamentalizar y asignar responsabilidad especifica a cada uno de
los empleados, porque al no estar entendido lo que es la agencia de recaudacién como
organismo recaudador y de politica tributaria, porque eso es lo que no se entendid, se
tomo como un organismo mas dentro de la estructura de la municipalidad que estaba
para emitir boletas y cobrar cuando venian los contribuyentes. El concepto que tenian de
la Agencia cuando se creo era, esta para que valla el contribuyente a buscar las boletas
que se le perdieron o se le vencieron y al mismo tiempo para que nosotros le cobramos
en la caja lo que ellos quieren pagar, entonces se habian olvidado la parte mas
importante que es el organismo recaudador por excelencia pero a su vez el de

verificacion, control y recupero de pasivos; el recupero de pasivos no estaba
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incorporado en la mentalidad de los que se hicieron cargo en su momento de la Agencia
de Recaudacién. Entonces cuando llego yo en enero del 2016 me encuentro con que
todo el mundo hacia lo mismo, se superponia las actividades de cada uno con el otro y
no habia actividades especificas que tenga que ver con la politica tributaria como la
fiscalizacion y la verificacion, como el juicio de apremio, este Gltimo no estaba a cargo
de la agencia sino que estaba a cargo del area legales, entonces yo me tuve que reunir
con el Intendente y pedirle que fuera parte de la Agencia; por otra parte nos sacamos de
encima conceptos que no eran tributarios y que teniamos a cargo como las multas, con
lo cual yo no puedo gestionarlo ni cobrarlo porque no tengo normativa de competencia,
eso es del Juzgado de Faltas y eventualmente de legales, eso si estaba mal distribuido. Y
después el tema de la asignacion de tareas especificas segun las capacidades a cada uno
de los empleados por ejemplo, las tres empleadas mas antiguas en el area se les trato de
asignar un lugar de preponderancia en la estructura porque son las que mas conocen la
historia de la Agencia de Recaudacion, mas alla de que no tenga una funcion especifica,
pero son las que resuelven el dia a dia cuestiones porque ya conocen lo diario de la
agencia desde hace afios, entones eso es mas que valioso y se llama know how y quiere
decir que la persona méas alld que no tenga conocimiento técnico tiene conocimiento
historico, entonces ese dia a dia que fue creciendo en su conocimiento no se puede
transmitir de un dia para el otro.

Con conocimiento técnico hay dos abogados, que ocupan el puesto de ejecuciones
fiscales y resoluciones administrativas que en ese puesto no puede haber otra persona
que abogado, porque por ejemplo las prescripciones antes nunca se supieron encaminar
entonces nosotros creamos el sistema de expedientes, hoy tenemos expedientes que
nunca existieron con caratula, con numero, entonces cada persona que haga una

presentacion se le da una respuesta concreta a través de un acto administrativo, no a
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través de una simple atencion al publico, porque al ser una cuestion administrativa y
legal tiene que emitirse un acto administrativo.

En general la municipalidad de Patagones no tiene personal técnico, en la Agencia de
Recaudacion faltaba mucho personal técnico, faltaban abogados que pudieran llevar
adelante ejecuciones fiscales y resoluciones administrativas que es lo legal, poder dar
una respuesta a los contribuyentes de los planteos tributarios que hagan, como
prescripciones, condonaciones, reclamos por repeticion, ausencia de hecho imponible,
cuestiones legales por eso tiene que haber un abogado atras, y después en lo técnico
estan los que saben de computacion, que es el departamento de computos.

El objetivo cuando yo asumi es que haya departamentos especificos de cada tema y a
cargo de esos departamentos gente que pueda manejar el rumbo de ese departamento.
Hoy la estructura que crearon es obsoleta porque se olvidaron lo mas importante que es
la fiscalizacion y verificacion tributaria, una de las &reas més importantes en la tasa de
seguridad e higiene que aca era como que no existia, la tenian mezclada con comercio
que es de la subsecretaria de fiscalizacidén entonces se pisaban las tareas entre ellos, aca
les cobraban el minimo, nunca se les exigié una declaracion jurada de ingresos y sobre
esa declaracion se les aplicaba una alicuota.

Entonces, con toda esta reestructuracion se hizo que cada departamento se centre en su
tarea especifica estudiando cada norma, por ejemplo las chicas de fiscalizacion y
verificacion tributaria aprendieron que el contribuyente tiene que presentar una
declaracion jurada de lo facturado, sobre esos montos declarados se aplica una alicuota
y se paga el gravamen, lo que hizo esto es que la tasa de seguridad e higiene creciera en
un doscientos por ciento en un afio sin aumento de tasa porque todos pagaban el
minimo, otra situacion que existia era que habian muchos comercios dados de alta en el

sistema que no se encontraban mas habilitados, por lo que se procedio a darles la baja.
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Otro departamento es el de marca y sefiales al que también se le dieron instrucciones de
manejo en cuanto a pedir libre de deuda de la tasa vial, por lo que todos los campesinos
tuvieron que ponerse al dia con el impuesto.

Se hicieron pequefias acciones que dieron como resultado una mejor recaudacion sin
presion tributaria; eso continua hoy, en cuanto a que se estdn armando proyectos para
poder lograr la mayor recaudacion sin aumento de tasa que involucran cosas que tienen
que ver con la economia de comportamiento, significa poner atrds de las boletas las
obras que se hacen y en donde se aplica su pago.

Si totalmente se tiene en cuenta a las personas y sus capacidades, pero para poder
asignarle un puesto a alguien necesito de recurso econémico con el que actualmente no
contamos, no tenemos partida presupuestaria.

Si hay personas designadas para cada area, pero otras que de acuerdo a sus capacidades
han sido puestas en lugares que tienen que ver con la atencion al publico, en recepcién,
secretarias, que no necesitan conocimiento técnico como tienen otras personas

En la agencia no se puso a nadie a dedo, acé la persona se prueba si funciona se queda y
sino no. Las Unicas personas que son elegidas mediante curriculum son los abogados
pero son contratadas sin cargo.

El reclutamiento y seleccién del personal en la agencia no es que se convoca por
curriculum, acé lo que se hace es tratar primero de traer personal de otras areas que esta
desperdiciado, situacién que aca ocurrié mucho porque la gran mayoria son mandados
de otras areas y a esas personas previamente se las analizo y se le determino una tarea
especifica. Los unicos empleados que no son enviados de otras areas son los abogados
porgue no hay personal técnico dentro de la municipalidad.

Acd en la agencia no hay acomodo politico.
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No se realiza evaluacion de desempefio, deberia haber pero el area de Recursos
Humanos no lo pudo implementar, yo propuse que se hagan planillas para evaluar el
desempefio pero para ello tenés que tener un sistema de premios y castigos, un sistema
presupuestario de poder ascender en determinada cantidad de afios, pero al no haber
partida presupuestaria no se puede implementar nada.

Si se desarrollan politicas de formacion y capacitacion, a través del area de Recursos
Humanos hay un montdn de cursos, muchas capacitaciones, hay capacitaciones on line
que vinieron a ofrecer de la universidad, que eso esta en la vocacion y las ganas que
tiene el empleado en progresar, porque la capacitacién es el valor agregado mas
importante que tiene el empleado.

Si el empleado se siente totalmente desmotivado, porque no existe un sistema de
premios y castigos, no existe un sistema de retribucion desde lo econémico y si no se
acompafia la tarea con una buena retribucion econdémica el empleado no tiene la
motivacion. Tenemos muchas limitaciones presupuestarias, hay una superpoblacion de
empleados que son obsoletos en muchos casos, hay ausencia de controles, ausencia de
sumarios que ejemplifiquen que haya un premio castigo, ausencia de control respecto de
jefes de otras areas. Esto es muy dificil de implementar porque hay una mentalidad y
una cultura muy arraigada en la falta de compromiso del empleado que si existe en el
ambito privado. Pero no se le puede exigir a un empleado ese tipo de compromiso si

encima como empleador le estas pagando muy poco.

e
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Directora de RRHH de la Municipalidad de Patagones

¢La institucion implementa politicas y practicas destinadas a definir las caracteristicas y
condiciones de ejercicios de las tareas?, ¢ Asi como los requisitos de idoneidad de las
personas que desempefia cada puesto?

¢Se implementan procesos y mecanismos de disefio de puestos y perfiles?

¢ Cuales son los mecanismos de reclutamiento y seleccion?

¢Se evalua el rendimiento de la persona, si es acorde a las prioridades de la
organizacion? ¢ La contribucion que hace el empleado tiene correlacion con la estrategia
organizacional?

¢Se analiza si el rendimiento del personal se encuentra en correspondencia con la tarea a
desempefiar? ;Evaltan el desempefio de cada agente?

¢Se implementa la carrera administrativa del trabajador?

¢ Cuales son los requisitos y procedimientos para el ascenso del personal?

¢Se desarrollan politicas de formacion, destinadas a garantizar los aprendizajes
individuales y colectivos necesarios para el logro de las finalidades organizativas,
desarrollando las competencias de los empleados y estimulando su progresion
profesional?

¢Se desarrollan politicas de formacion y capacitacion?

¢Por qué considera usted que el empleado se siente tan desmotivado?

Si realizamos un paralelismo entre diciembre de 2015 - enero 2016 y la actualidad,
nosotros no tenemos una oficina de recursos humanos; lo que existia era una oficina de
administracion de personal donde lo Unico que se hacia era la parte dura de recursos

humanaos, la parte hard que es la parte de los nimeros, la administracion, los sueldos, las
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licencias, todo lo administrativo. Y nos existia la parte blanda, la parte de seleccion de
personal, de capacitacion, de evaluacion de desempefio.

En cuanto a seleccion de personal todavia estamos armando un método de
incorporacion, vamos a empezar hacer la busqueda de personal a través de avisos en
medios locales y en las redes considerando la experiencia requerida, la formacion, segun
la zona de residencia, si esta dispuesta a radicarse aca, en principio es una busqueda de
profesionales. Por el momento los ingresos son dispuestos por el intendente.

Tenemos proyectado hacer procesos de seleccién interna para darles la pasibilidad a los
empleados de poder participar pero por ahora eso no se encuentra en marcha, y lo que si
estamos haciendo de manera informal es, cuando hay que pasar un empleado de un érea
a otra se hace una evaluacion entre el jefe del area de donde el empleado se va y el jefe
del &rea en la que se va a dirigir. También lo que hicimos es implementar una base de
datos, dsea, todas las personas que se postulan de manera espontanea porque quisieran
trabajar en la municipalidad (municipalidad como agente pero es el mismo
procedimiento para todas las reparticiones del municipio como es ARM), se recibe el
curriculum en papel, se guarda, se archiva por orden alfabético y por otro lado tenemos
una base digital donde tenemos toda la informacion de todas las personas que se acercan
y se postulan para futuras busquedas laborales; eso esta todo sistematizado que
anteriormente no se tenia.

En relacion a la capacitacion, en el 2016 trabajamos con una primera planificacion en
funcién de las demandas generales, se apunto trabajar primero en lo que es atencién al
publico que es muy importante para el sector pablico en todas las areas de atencién al
publico y también se trabajo en equipo, liderazgo, y algunos otros temas que son afines

a todas las areas.
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Se trabaja muy de cerca con el Instituto de Administracion Publica de la Provincia pero
también se ha trabajado y se sigue trabajando con la UPSO (Universidad Provincial del
Sudoeste) y con distintas organizaciones u entidades que quieren acercarse o a las que
nosotros vamos a buscar para hacer un intercambio, como por ejemplo, hoy arrancamos
una capacitacion de atencion al publico a personas en situacion de discapacidad y
armamos un acuerdo con gente de educacién especial, armamos nosotros la curricula
segln la necesidad y eso fue el inicio del curso. Pero bueno en cuanto a capacitacion
estamos haciendo un barrido desde el 2016 orientado a la atencion al pablico. Nosotros
vemos que es un tema que necesitamos fortalecer si o si, entonces estamos
centrandonos en eso, en el liderazgo y el trabajo en equipo, como temas que son
iniciales para el personal, ya que son temas que no los habian visto nunca, nunca habian
pasado por este tipo de proceso de capacitacion, entonces estamos haciendo un proceso
de inicio, ya para el afio que viene se va a fortalecer esto, vamos hacer deteccion de
necesidades mas precisas de acuerdo a las areas porque no todas las areas tienen la
misma necesidades y en funcion de esa deteccion vamos contactando a los distintos
capacitadores y las entidades que nos pueden llegar a servir; eso en cuento a curso,
después como se trabaja mucho con el IPAP, hay una oferta de una diplomatura virtual,
y se trabaja para fortalecer la oferta virtual. Estamos muy lejos de Buenos Aires y eso
hace que el personal tenga menos oportunidades de capacitacion, por eso pedimos que
se fortalezca esa oferta en cursos y en mas carreras virtuales que son muy beneficiosas
para el empleado municipal.

Con la UPSO (Universidad del sudoeste) se pauto a partir de este afio el inicio de la
Tecnicatura en Asuntos Municipales que también esta muy orientada al empleado y a
otras personas que tengan la vocacion de estudiar ese tipo de carreras que puedan tener

algun tipo de insercién en el &ambito municipal.
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Entonces en capacitacion son tres enfoques: los cursos, las carreras y las diplomaturas.
Y después van surgiendo distintas necesidades segln las areas pero eso se trabaja de
forma dindmica todo el afio. Con respecto a evaluacién de desempefio, aun no
empezamos pero se esta trabajando en ello para que haya un sistema de evaluacion de
desempefio anual con una devolucion en el mes de diciembre que a su vez pueda tener
una compensacion econémica; a mi me interesaria que se implemente la evaluacion
360° donde no solo nos evaluamos jefes—superiores / superiores—jefes, sino que también
que nos puedan evaluar los vecinos que vienen hacer tramites y consultas, que se
amplien las consultas, también nos pueden evaluar nuestros comparieros de otras areas,
es hacer una evaluacion méas completa.

Otro proceso que empezamos a trabajar es la comunicacion que en recursos humanos es
muy importante, el comunicarse, como se llega al empleado, como se le cuenta lo que se
estd haciendo, lo invitas a que participe; nosotros creamos un facebook al que tienen
acceso todos los empleados municipales y eso es un espacio donde pueden bajar
informacion. La cartelera es una buena herramienta pero no en todos los lugares, en
algunos funciona muy bien pero en otros no, en cambio las redes actualmente son
utilizadas por todos los individuos y como nuestro empleado es tan heterogéneo, hay
empleados que no terminaros el secundario, otros muy poquitos que no saben leer ni
escribir y otros empleados que son universitarios, entonces tenés la obligacion de
brindar distintas alternativas, la de seguir dando el papel o optar por la tecnologia, por
ello también se realizo el afio pasado la revista municipal, una revista interna en papel
donde se recopila lo realizado en el afio, es una forma de comunicar, de informar.

Con respecto al analisis de puestos y perfiles no se ha implementado porque es un

trabajo que lleva mucho tiempo y dedicacion pero si esta proyectado. Hay que tener
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bien hecho el organigrama municipal que por el momento no contamos con la
informacion completa.

Los sueldos municipales son muy bajos en comparacion a otros municipios y eso es el
principal desincentivo, pero también es cierto que nuestra carga horaria es muy distinta
a lo privado. Son cosas que si bien no es un consuelo pero son cosas que tienen que
sobresalir en relacién a un privado como, la carga horaria, la estabilidad laboral, si
comparamos con el sector publico de Viedma si puede observarse la diferencia. Desde
lo remunerativo no somos competitivos.

La carrera administrativa si bien aun no esta implementada se encuentra en proyecto de
implementarse porque también es una fuente de incentivo. En la actualidad la Unica
manera de cambiar de categoria es por antigliedad, si es cierto que hay que implementar
lo antes posible la carrera administrativa y los concursos ya sea para conocer las
competencias laborales asi como una fuente de incentivo para empleados antiguos en
sus cargos.

Cuando yo ingrese no habia implementado nada de esto, se va haciendo de a poco y
para adelante.

Histéricamente tenemos diagramado una carrera basada en la antigiedad, es un
concepto ya caduco, ya que debiéramos ir caminando hacia otro tipo de carrera que
tenga relacion con, el desempefio, las capacitaciones; lo que hoy tenemos en concreto es
en relacidn a la antigtiedad. Tenemos proyectado cambiarlo obviamente, en lo posible el
afio que viene.

En cuanto a los minimos de permanencia en cada categoria, nos regimos por el decreto
N° 1055/10; una vez transcurrido el plazo minimo de permanencia estipulado, el agente

es recategorizado.
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Personal jerarquico de la gestion anterior

Entrevista a Director Ejecutivo de la Agencia de Recaudacion

Municipal.

Surgimiento de la Agencia de Recaudacion Municipal.

¢ Como se encontraba estructurada?

Al momento de la creacidn: ¢se determinaron perfiles para cada puesto?

¢ Cudl era el proyecto de gobierno que tenia el municipio respecto de los recursos
humanos? ¢Cudl era la vision que tenia el gobierno?

¢Cudl era la dependencia (hacia arriba) que tenia el area de recaudacion?

¢Qué relacion habia con el Area de recaudacion?

¢Para el ingreso de personal, se realiz reclutamiento y seleccidn acorde a los requisitos
del puesto respecto de la tarea a desemperiar?

¢Se realizé evaluacion del desemperio a fin de identificar si el rendimiento del personal
se encontraba en correspondencia con la tarea a desempefiar?

¢Se implemento la carrera administrativa del trabajador?

¢Se desarrollaron politicas de formacion y capacitacion?

¢ Considera usted que el empleado se sintié desmotivado? Posibles causas

¢Qué vinculo tenia el area de recursos humanos con el area de recaudacion?

¢ Cuales eran los mecanismos de reclutamiento y seleccion?
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¢Se evaluaba el rendimiento de la persona, si era acorde a las prioridades de la
organizacion?

¢ Cudles eran los requisitos y procedimientos para el ascenso del personal?

La agencia de recaudacion surge producto de una idea del Intendente, ya que él tenia
mucho acercamiento con la Agencia de Recaudacién de la Provincia de Buenos Aires
(ARBA), entonces él queria hacer en Patagones como una mini agencia de recaudacion.
Pero para ello se necesitaba unir distintos departamentos que se encontraban dispersos,
como son el departamento de mora, catastro y la direccion de rentas. Si bien el &rea de
catastro nunca pudo formar parte de la agencia, siempre estuvo en el proyecto de la
misma.

En un principio, la idea era unir esos tres departamentos para que todo este en cabeza de
una persona. Se queria que en Patagones funcione una agencia de recaudacion como
funciona en la Provincia. Se investigd previamente el funcionamiento de otras agencias
creadas en otros municipios.

La agencia tenia cargo de secretaria, al igual que secretaria de hacienda, de gobierno, de
salud, entre otras. El director ejecutivo tenia rango de secretario, tenia el mismo poder
que un secretario de hacienda o salud, estaban en el mismo rango. Antes, como ingresos
publicos dependiamos de hacienda y la verdad no se le daba importancia al recurso
humano, lo Unico que nos preocupaba era que entre plata, es decir recaudar; no habia
una persona encargada del empleado que tuviera la tarea asignada para realizar el
seguimiento de los mismos.

Con la creacion de la agencia, se cambia toda la estructura y con el rango de secretaria
se adquirio el poder para “manejar” de manera mas personalizada a los recursos

humanos.
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Dentro del area nunca se realiz6 ni evaluacién de desempefio ni capacitacion, porque el
personal no era nuevo, sino que al ser agentes de muy larga data dentro de la agencia,
manejaban la informacién mejor que uno, y la verdad no se llego con el tiempo.

Los cargos superiores fueron ocupados por profesionales idoneos a cada cargo; el
reclutamiento fue informal ya que el intendente los conocia y sabia de como trabajaban.
En cambio para el &rea de computos, si se realizo un concurso abierto para ocupar dicho
puesto al igual que un disefiador grafico que también fue por concurso.

En cuanto a la carrera administrativa, nunca se implemento; lo que si habia era en
aumento de categorias por antiguedad.

En la agencia, lo que me quedo pendiente de implementacion fue la redistribucién de la
recaudacion ya que seria una fuente de incentivo para el empleado. Pero si la

desmotivacién del empleado es generalmente por el salario.

Directora de RRHH de la gestion anterior

¢Cudl era el proyecto de gobierno que tenia el municipio respecto de los recursos
humanos?

¢Cual era la vision que tenia el gobierno?

¢Qué vinculo habia con el Area de recaudacion?

¢Cudl era la dependencia (hacia arriba) que tenia el area de recaudacion?

¢ Qué vinculo tenia el area de recursos humanos con el area de recaudaciéon?

¢El' vinculo era como oficina de personal o como gestion de recursos humanos?

¢Que atribuciones tenias como directora del area en cuanto al reclutamiento y seleccion
del personal? ¢ Tenias libertad de actuacion en la toma de decisiones en cuanto a:

implementacion de politicas, capacitaciones, etc.?
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¢La institucion implementaba politicas y practicas destinadas a definir las caracteristicas
y condiciones de ejercicios de las tareas?, ¢ Asi como los requisitos de idoneidad de las
personas que desempefia cada puesto?

¢Se implementaron procesos y mecanismos de disefio de puestos y perfiles?

¢ Cudles son los mecanismos de reclutamiento y seleccion?

¢Se evaluaba el rendimiento de la persona, si es acorde a las prioridades de la
organizacion?

¢Se analizaba si el rendimiento del personal se encontraba en correspondencia con la
tarea a desempefiar? ¢ Se realiz6 evaluacion de desempefio?

¢Se implementd la carrera administrativa del trabajador?

¢ Cudles eran los requisitos y procedimientos para el ascenso del personal?

¢Se desarrollaron politicas de formacion y capacitacion?

¢Considera usted que hubo desmotivacion respecto de la tarea a realizar? Posibles
causas

No existe un proyecto de gobierno orientado a los recursos humanos. La teoria no
condice con la préactica en un &mbito que es tan politico.

El ingreso siempre fue a “dedo”, el ingreso transitorio no tenia proceso de seleccion,
salvo en casos excepcionales como son los cargos de profesionales. La Unica instancia
formal de concurso es el pase a planta permanente, que sirve para estabilizar la situacion
de los empleados que ya se encuentran trabajando, no se toma como algo excluyente, en
el sentido de que si desaprobéas quedas afuera, el concurso es mas bien informativo para
que el personal se interiorice de la norma municipal.

Mi punto de vista en lo que respecta a la gestion del intendente en ese momento, para él,
era fundamental el empleado, por eso el area de recursos humanos dependia

directamente de él, sin tener ningun funcionario intermedio. Para el intendente, el area
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de recursos humanos era un area estratégica y potencialmente de mucho conflicto donde
en ella se nucleaba todo lo referente al empleado, por eso lo queria controlar
directamente el.

La direccién de recursos humanos no tenia injerencia directa con el personal de cada
area, primero se notificaba al director para que este baje linea a sus empleados, y lo
mismo sucedia al revés; el director de cada area autorizaba, ya sea, licencia, ingresos,
movimientos, etc. y luego lo remitia a recursos humanos para que nosotros actuemos al
respecto. Por ello, nuestra area era una cuestion administrativa.

El intendente tenia un panorama general de toda la planta de personal, de esa forma
tenia un control de todo el personal a fin de evitar posibles conflictos, donde una de las
causas principales era el salario.

El recurso humano es una bomba de tiempo, ya que, si se te escapa una situaciéon en
algun sector o llegas a tener una politica reprochable o no igualitaria provoca que todos
los sectores reclamen, por eso siempre hay que tener un equilibrio para que no se
generen esos reclamos entre las partes.

El &rea de Recursos Humanos solo tenia una relacién administrativa con la Agencia de
Recaudacion.

Como gerencia de recursos humanos, lo que se hizo mientras yo estaba fue crear un
escalafén, no existia directamente; el agente ingresaba y no habia donde encuadrarlo.
Con el escalafon se crearon los mecanismos de ascenso, horizontal y vertical, de
promocion automatica.

Con la creacion del decreto con el nuevo escalafon se realizo una recategorizacion de
toda la planta de personal municipal en las doce categorias determinadas.

Respecto de las capacitaciones, nunca se implementaron porque la verdad éramos pocos

en el area y las funciones administrativas me demandaban mucho tiempo, sumado a que
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estdbamos en un permanente reclamo cotidiano; reclamo que yo se lo transmitia luego
al Intendente previamente estudiado y procesado el caso.

En cuanto a la desmotivacion o mejor dicho reclamo, la agencia de recaudacién no
tengo registro de que haya habido quejas, reclamos, malestar.

Es preciso aclarar, que yo lo que tuve como directora es mucho respaldo por parte del
intendente, que para mi eso es fundamental, porque me otorgaba libertad respecto a
actuar en ciertas situaciones.

Nunca se implementaron procesos y mecanismos de disefio de puestos y perfiles, lo
unico que se implemento fue el escalafon donde se determinaron los requisitos de cada
cargo, por ejemplo, aquella persona que solo tenia primaria se los ingresaba con el cargo
de servicios generales, en cambio si tenias la secundaria ingresabas en el cargo de
administrativo.

En cuanto al perfil, se tenia en cuenta si tenia estudios o experiencia en algun tema en
particular, se los acomodaba en dichas areas, como por ejemplo, un asistente social era
acorde para el area de accion social. Existe una relacion entre el titulo y el area de
incumbencia del titulo.

Solo se realizaba por concurso los cargos donde se requeria una profesion especifica, no
teniamos un reclutamiento especifico, ya que el ingreso del personal dependia del
intendente y de cada funcionario.

El ascenso del personal generalmente solo se realizaba de forma horizontal en base a la

antiguedad y al el escalafon.

e —
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Entrevista a empleados de la Agencia de Recaudacién Municipal

Entrevista N° 1

Estudios finalizados: Secundario completo.

Cargo: Administrativa - Atencion al Pablico.

Antigledad laboral: 16 afios

¢Considera que su compensacion retributiva es acorde a la tarea que
desempefia? ¢ Les han realizado evaluacion de desempefio?

No, la verdad que el sueldo es una vergiienza es muy bajo y jamas nos hicieron
una evaluacion de desempefio.

¢Ha observado modificaciones en su retribucion salarial a partir del cambio
de gobierno en el afio 2015?

Las unicas modificaciones que se han realizado es algunos aumentos que se
hacen por decreto pero son muy pocos, y los aumento que se hacen son porque
si 0 si tienen que aumentar por reclamo del gremio pero no son significativos.

¢ Se ha implementado la carrera administrativa a lo largo de estos afos?

No, jamas. Yo estoy con la misma categoria desde que entre y encima es la mas
baja.

¢Se han implementado politicas de formacidn o capacitacion? ;Cuales?

En el otro gobierno yo nunca tuve ningln tipo de capacitacion, y en este

gobierno si se han realizado pero al Unico que nos autorizaron a ir €s uno que se
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Ilama: Atencidn al publico para personas con discapacidad, donde nos ensefiaron
a utilizar lenguaje de sefias por si se nos presenta algun caso.
¢ Como es el ingreso de personal segun su experiencia dentro del area?
El ingreso de los empleados siempre fue a dedo y por cuestiones politicas, jaméas
desde que estoy aca se hizo un concurso de ingreso.

¢ Se siente desmotivado respecto a su tarea a desarrollar?
Si totalmente, porque el sueldo es bajo y hay personas que hacen menos que yo
y cobran mucho mas por estar metido en la politica o porque es un obsecuente
con los jefes.
¢ Cual considera usted la principal desmotivacion?

La principal desmotivacion es el sueldo y el acomodo de empleados.

Entrevista N° 2

Estudios finalizados: Universitarios.

Cargo: Administrativa - Atencién al Publico.

Antigliedad laboral: 14 afios.

¢Considera que su compensacion retributiva es acorde a la tarea que
desempefia? ¢ Les han realizado evaluacion de desempefio?

Mi compensacion no es acorde a la tarea que desempefio puesto que, si bien no
es un trabajo forzoso, la atencion al publico merece especial atencién porque al
ser la cara visible te expone a los enojos y quejas de los contribuyentes, ademas
de los tramites administrativos internos que se deben resolver y forma.

Jamas se hizo evaluacion de desempefio dentro del area, los jefes no saben como

es el desarrollo del personal, solo lo estiman.
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e (Ha observado modificaciones en su retribucion salarial a partir del cambio

de gobierno en el afio 2015?
Las modificaciones salariales que se han observado son las mismas de siempre,
los aumentos son por decreto y en base a la inflacion y empuje de los gremios,
pero no son significativos ni acordes a la situacién que estamos viviendo (van en
desfasaje con la inflacion);

e ;Se ha implementado la carrera administrativa a lo largo de estos afios?
Desde que estoy en la municipalidad no se ha implementado la carrera
administrativa por concurso, por evaluacién del desempefio, orden de merito y/o
capacitacion. Lo que si se implementa actualmente es el ascenso de categoria
por tener un titulo universitario o por antigiuedad.

¢ ;Se han implementado politicas de formacion o capacitacion? ¢ Cuales?
Hasta el afio 2017 nunca tuve capacitaciones de ninguna indole, recién a partir
de este afio comenzaron a realizarlas a través del instituto de Administracion
Publica y consistieron en, atencién al pablico, atencién al publico para personas
con discapacidad, liderazgo, negociacién y resolucién de conflictos; hasta el
momento.

e /Como es el ingreso de personal segun su experiencia dentro del area?
El ingreso del personal es por nepotismo politico, amiguismo, el famoso
"acomodo" de cada partido politico.

e ;Se siente desmotivado respecto a su tarea a desarrollar?

Es desmotivante ver como otros que no hacen nada cobran un sueldo mayor por
el solo hecho de ser obsecuente. Eso genera que al momento de cumplir con la
tarea no sea desarrollada como es debida, con el empefio que requiere.

e ;Cual considera usted la principal desmotivacion?
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El sueldo, el estancamiento que genera ser empleada municipal por no tener

posibilidades de crecimiento profesionalmente, ni personalmente.

Entrevista N° 3

Estudios finalizados: Secundario incompleto

Cargo: Administrativa - Atencién al Publico.

Antigtedad laboral: 35 afos

¢Considera que su compensacion retributiva es acorde a la tarea que
desempefia? ¢ Les han realizado evaluacion de desempefio?

No, porque los que menos trabajan y recién entran cobran un sueldo mayor que
YO0 que hace tantos afios que estoy trabajando aca.

De los afios que llevo trabajando, jamas nos evaluaron el desempefio.

¢Ha observado modificaciones en su retribucion salarial a partir del cambio
de gobierno en el afio 2015?

No, solo las modificaciones habituales y acordes a la inflacion pero igual no es
sustentable. El porcentaje de aumento que nos dan no sirve para poder mejorar
nuestra economia.

¢ Se ha implementado la carrera administrativa a lo largo de estos afios?

No, solo se han realizado pases a planta permanente de varios empleados
municipales que se encontraban trabajando por contratos temporales, pero no se
ha implementado la carrera administrativa ya que para aumentar categorias tenés
que estar en la politica o ser un obsecuente.

¢Se han implementado politicas de formacion o capacitacion? ¢ Cuales?
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No, solo recién este afio hubieron algunas capacitaciones pero, por falta de
personal en el area, no pude asistir a ninguna.
¢Como es el ingreso de personal segun su experiencia dentro del area?
El ingreso es a dedo o por cuestiones politicas. Yo recuerdo que hace
aproximadamente 30 afios los ingresos eran por cONCUrso con un examen previo,
pero nunca mas se implementaron.

¢ Se siente desmotivado respecto a su tarea a desarrollar?
Si, por el sueldo y por la falta de apoyo de los jefes de turno. Aunque el
gobierno anterior si bien no tuvimos aumentos de sueldo ni incentivos
monetarios, si nos sentimos acompafiados y escuchados por los jefes que, de
alguna forma, hacia que estemos motivados a venir a trabajar.
¢ Cual considera usted la principal desmotivacion?
Que el ingresante o la gente que esta dando vueltas cobre un sueldo mayos que
yo que tengo mas antigiiedad y responsabilidades que ellos. y otra causa es, la

falta de apoyo, comunicacion, acompafiamiento por parte los jefes.

Entrevista N° 4

Estudios finalizados: Secundario completo

Cargo: Administrativa - Atencién al Publico.

Antigliedad laboral: 10 afios

¢Considera que su compensacion retributiva es acorde a la tarea que
desempefia? ¢ Les han realizado evaluacion de desempefio?

No, porque no me valoran como empleada. Otros hacen menos que yo y cobran
el mismo sueldo.

No nunca me hicieron evaluacién de desempefio.
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e (Ha observado modificaciones en su retribucion salarial a partir del cambio
de gobierno en el afio 2015?
Si, la modificacion que tuve es que este gobierno me redujo el sueldo por hacer
campafa para el otro gobierno, es decir me hicieron persecucion politica.
e (Se haimplementado la carrera administrativa a lo largo de estos afos?
No, desde que trabajo nunca se implemento.
¢ ;Se han implementado politicas de formacion o capacitacion? ¢Cuales?
No, solo recién este afio hubieron algunas pero ni siquiera asisti a alguna.
e ;COmo es el ingreso de personal segun su experiencia dentro del area?
El ingreso siempre fue cuestiones politicas.
e ;Sesiente desmotivado respecto a su tarea a desarrollar?
Si, por el sueldo.
e ;Cuél considera usted la principal desmotivacion?
El sueldo y la persecucion politica, porque tuve la posibilidad de hacer extras y

no me dieron nada por ser parte de un partido politico distinto.

Entrevista N° 5
Estudios finalizados: Universitarios: Técnico Superior en programacion
Cargo: Encargada area de informatica

Antigliedad laboral: 7 afos

e ;Considera que su compensacion retributiva es acorde a la tarea que
desempefia? ¢ Les han realizado evaluacion de desempefio?
No, porque es muy bajo el sueldo. No nunca tuvimos evaluacion de desempefio.
e (Ha observado modificaciones en su retribucion salarial a partir del cambio

de gobierno en el afio 2015?
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Si, porque en este gobierno me asignaron una mayor categoria donde se vio

modificado el sueldo pero no fue tan significativo como esperaba.

¢Se ha implementado la carrera administrativa a lo largo de estos afios?
No nunca se implemento.
¢Se han implementado politicas de formacion o capacitacion? ¢ Cuales?
No nunca tuve capacitacion, si bien existen y mas para informatica en cuanto al
sistema que manejamos, nunca me autorizaron los viaticos para viajar.
¢ Como es el ingreso de personal segun su experiencia dentro del area?
Mi experiencia fue que justo surgié una vacante y yo pude ingresar al que
actualmente es mi puesto en computos.
¢ Se siente desmotivado respecto a su tarea a desarrollar?
No la verdad que me gusta mi tarea y me gusta lo que hago.
¢ Cual considera usted la principal desmotivacion?

El sueldo y la falta de capacitacion.

Entrevista N° 6

Estudios finalizados: Primario completo

Cargo: Administrativo

Antigliedad laboral: 37 afios

¢Considera que su compensacion retributiva es acorde a la tarea que
desempefia? ¢ Les han realizado evaluacion de desempefio?
No, porque el sueldo es muy bajo.

Nunca me han realizado evaluacion de desempefio.
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e (Ha observado modificaciones en su retribucion salarial a partir del cambio
de gobierno en el afio 2015?
No, no hubo cambios de ningun tipo.

e (Se ha implementado la carrera administrativa a lo largo de estos afos?
Nunca existio dentro del municipio la carrera administrativa

¢ ;Se han implementado politicas de formacion o capacitacion? ¢ Cuales?
Nunca realice ninguna capacitacion.

e ;COmo es el ingreso de personal segun su experiencia dentro del area?
La mayoria son elegidos a dedo, por cuestiones politicas, acomodo y pase de
otras areas empleados de la gestidn anterior.

e ;Sesiente desmotivado respecto a su tarea a desarrollar?
Yo vengo solo a cumplir horario.

e ;Cuél considera usted la principal desmotivacion?

El sueldo y el acomodo politico.

Entrevista N° 7

Estudios finalizados: Secundario Incompleto
Cargo: Cajero

Antigliedad laboral: 34 afios

Antiguedad en el &rea: 34 afos

e ;Considera que su compensacion retributiva es acorde a la tarea que
desempefia? ¢ Les han realizado evaluacion de desempefio?
No los sueldos son bajisimos y nunca nos realizaron evaluacion de desempefio.

e ¢ Ha observado modificaciones en su retribucién salarial a partir del cambio

de gobierno en el afio 2015?
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No ninguna, al contrario la plata cada vez alcanza menos y los sueldos no
aumentan acorde a la inflacion, nos dan aumento que pareciera ser una tomada
de pelo.

e (Se haimplementado la carrera administrativa a lo largo de estos afos?
Nunca se implemento nada desde que yo estoy aca.

¢ ;Se han implementado politicas de formacion o capacitacion? ¢ Cuales?

Yo jamas asisti a ninguna.

e ;COmo es el ingreso de personal segun su experiencia dentro del area?
Todos los empleados que ingresaron en el area fueron a dedo o porque los
sacaron de otras areas y los mandaron para acé.

e ;Sesiente desmotivado respecto a su tarea a desarrollar?

Si totalmente, porque el sueldo es muy bajo y yo me hago cargo de mucha plata
que nadie valora eso.

e ;Cual considera usted la principal desmotivacién?

El sueldo y el acomodo politico.

Entrevista N° 8

Estudios finalizados: Terciario: Analista en Control de Gestion.
Cargo: Subdirectora de Verificacion y Fiscalizacion Tributaria.
Antigliedad laboral: 24 afios

e ;Considera que su compensacion retributiva es acorde a la tarea que
desempefia? ¢ Les han realizado evaluacion de desempefio?
Considero gue el sueldo es bajo. Nunca han realizado evaluacion de desempefio.
e ¢ Ha observado modificaciones en su retribucién salarial a partir del cambio

de gobierno en el afio 2015?
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Si tuve modificaciones, me redujeron el sueldo en cuanto a las bonificaciones
adquiridas en el gobierno anterior, y lo atribuyo a una persecucion politica.

e (Se haimplementado la carrera administrativa a lo largo de estos afos?
No nunca se implemento y para mi es de suma importancia tener una carrera
administrativa. Seria importante que vos puedas con la antigledad ir
aumentando de categoria pero es fundamental que puedas concursar el cargo y
que ningun gobierno de turno lo designe a dedo. Pero el rendir da mas prestigio,
responsabilidad e incentivo a la persona.

¢ ;Se han implementado politicas de formacion o capacitacion? ¢ Cuales?
Si solo algunas, nunca fueron llamativas.

e ;COmo es el ingreso de personal segun su experiencia dentro del area?
La designacion es por compromiso politico, es decir, a dedo.

e ;Sesiente desmotivado respecto a su tarea a desarrollar?
Si totalmente, porque esta area es nueva que no se le da la trascendencia que
requiere, no tenés poder de decision y siempre se esta dependiendo de la
decision de un superior. Se esta supeditado a la decision de un superior.

e ;Cudl considera usted la principal desmotivacion?
Falta de poder de decision propia en el area de fiscalizacion, area nueva creada
hace solo dos afios pero que aun no politicas claras de fiscalizacion.
Al ser un érea de fiscalizacion debes ser neutro a la politica y aun asi los
intereses partidarios 'y economicos (proveedores municipales) influyen

condicionando el area.
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Entrevista N° 9

Estudios finalizados: secundario completo

Cargo: administrativo

Antigtedad laboral: 13 afios.

Antigtiedad en el area: 3 afios

¢Considera que su compensacion retributiva es acorde a la tarea que
desempefia? ¢ Les han realizado evaluacion de desempefio?

No, porque considero que me merezco mejor sueldo por todo lo que yo hago en
la agencia.

No, nunca nos hicieron evaluacion de desempefio.

¢Ha observado modificaciones en su retribucion salarial a partir del cambio
de gobierno en el afio 2015?

Si, totalmente. Me bajaron siete categorias lo que implicé una disminucion
terrible del sueldo y yo lo asocio a una persecucion politica, porque cuando yo
busque explicaciones nunca me lo supieron explicar y de hecho fui hablar con el
intendente y me respondid que en su gobierno no se realiza persecucién politica,
pero tampoco me dio respuesta a la baja de mis categorias. Anteriormente yo
tenia un cargo de subdirectora y cuando entro este gobierno me sacaron.

¢Se ha implementado la carrera administrativa a lo largo de estos afios?

No, nunca se implemento.

¢ Se han implementado politicas de formacion o capacitacion? ;Cuales?

No, en este gobierno no tuve capacitaciones pero cuando era subdirectora si he
tenido algunas.

¢ Como es el ingreso de personal segun su experiencia dentro del area?
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El ingreso es por amiguismo, anteriormente yo tenia un cargo de subdirectora y
cuando entro este gobierno me sacaron y me enviaron al museo sin darme
opcion de elegir entre otra area; hasta que Mariana me pidi6 el pase a la Agencia
de Recaudacion.

e ;Sesiente desmotivado respecto a su tarea a desarrollar?
No, la verdad que me gusta lo que hago.

e ;Cual considera usted la principal desmotivacion?

Mi principal desmotivacion es el sueldo, lo considero muy bajo.

Entrevista N° 10
Estudios finalizados: Secundario completo
Cargo: secretaria privada

Antigtedad laboral: 10 afios

e ;Considera que su compensacion retributiva es acorde a la tarea que
desempefia? ¢ Les han realizado evaluacion de desempefio?
Se podria decir que por ser municipal si estoy de acuerdo. Nunca nos han
realizado evaluacion de desempefio.

e ;Ha observado modificaciones en su retribucion salarial a partir del cambio
de gobierno en el afio 2015?
Si, porque anteriormente me desempefiaba en maestranza y este gobierno me dio
la posibilidad de ejercer como secretaria privada de la Directora Ejecutiva
entonces, si mi sueldo fue modificado ampliamente y obtuve muchos
conocimientos nuevos Yy responsabilidades que antes en la parte de limpieza no
tenia.

e (Se haimplementado la carrera administrativa a lo largo de estos afios?
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Nunca se implementd, porque solo se avanza en categoria por cuestiones
politicas y no por las competencias de las personas.
¢ Se han implementado politicas de formacion o capacitacion? ¢Cuales?
En el gobierno anterior nunca me capacitaron en cambio en este gobierno si tuve
varias capacitaciones como, computacion, atencion al publico entre otras que no
recuerdo en este momento.
¢Como es el ingreso de personal segun su experiencia dentro del area?
El ingreso es politico, no se implementan concursos de ingreso.

¢ Se siente desmotivado respecto a su tarea a desarrollar?
No, a mi siempre me gusto venir a trabajar, antes con maestranza y ahora mucho
mas siendo secretaria privada.
¢ Cudl considera usted la principal desmotivacion?

La verdad ninguna.

Entrevista N° 11

Estudios finalizados: Secundario completo

Cargo: Subdirectora
Antigtiedad laboral: 35

¢Considera que su compensacién retributiva es acorde a la tarea que
desempefia? ¢ Les han realizado evaluacion de desempefio?

No, los sueldos siempre fueron muy bajos y son acomodados acordes a la
politica y amiguismo de turno.

No, nunca se realizo evaluacion de desempefio.

¢Ha observado modificaciones en su retribucion salarial a partir del cambio

de gobierno en el afio 2015?
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Si, pero no fue significativo ya que con el cambio de gobierno me otorgaron el
puesto de subdirectora que no modifico en casi nada mi sueldo porque el
aumento de categoria fue minima.
¢ Se ha implementado la carrera administrativa a lo largo de estos afos?
No, nunca se implemento.
¢Se han implementado politicas de formacion o capacitacion? ¢ Cuales?
Si, hace poco se implementaron algunos cursos como: atencion al publico,
RAFAM, entre otros. Pero anteriormente no se han realizado.
¢ Como es el ingreso de personal segun su experiencia dentro del area?
El ingreso del personal desde hace afios es por simpatia, amiguismo, contactos,
Pero no por concurso ni preparacion.

¢ Se siente desmotivado respecto a su tarea a desarrollar? ¢ Cuél considera
usted la principal desmotivacién?
Si, me desmotiva la desvalorizacion de empleado que tiene estudios, iniciativa,
vision de progreso; la falta de reconocimiento de la persona que quiere trabajar y

profesionalizarse. Siempre predomina el acomodo politico.

Entrevista N° 12

Estudios finalizados: secundario completo

Cargo: Gerente. Anteriormente Subdirectora de Ingresos Publicos

Antigtiedad laboral: 41 afios

¢Considera que su compensacién retributiva es acorde a la tarea que
desempefia? ¢ Les han realizado evaluacion de desempefio?
Hoy por hoy si se acorde la compensacion ya que a partir del cambio de

gobierno obtuve un ascenso que significo un nuevo cargo y un mejor haber
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mensual. Anteriormente no era acorde la compensacion, ya que la funcion era
muy amplia, donde en varias oportunidades suplantaba la funcion del director
por la misma retribucion.
Desde 2012 hasta ahora nunca se realizaron evaluaciones de desempefio.

e ;Ha observado modificaciones en su retribucion salarial a partir del cambio
de gobierno en el afio 2015?
Si, porque tuve un ascenso y cambie de cargo.

e ;Se ha implementado la carrera administrativa a lo largo de estos afios?
No, en el municipio desde hace muchos afios no existe la carrera administrativa,
si esta en plan de realizacion ya que los sindicatos lo exigen pero hasta el
momento no se cumplio.

¢ ;Se han implementado politicas de formacion o capacitacion? ¢ Cuales?
Si yo asisti en el afio 2013 a un curso del sistema RAFAM Yy este afio fui a uno
de funcionarios denominado:

e ;COmo es el ingreso de personal segun su experiencia dentro del area?
El ingreso del empleado a la Agencia nunca fue por concurso sino que, en
algunas ocasiones, los profesionales entraban por curriculum y otros ingresaban
con pase de otras areas.

e ;Sesiente desmotivado respecto a su tarea a desarrollar?
Nose si la palabra es motivacion, pero siempre trabaje con agrado ya que mi
tarea a desarrollar me gusta.

e ;Cual considera usted la principal desmotivacion?
Las injusticias, como la falta de reconocimiento a la antigiedad y a la

experiencia del empleado que se desempefid durante tanto tiempo en el area, ya
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que el nuevo ingresante por ser parte del equipo politico se le da mayores

beneficios que un empleado antiguo.

Se le realizo doble entrevista a la actual gerente de ingresos publicos, ya que por
su antigtiedad en el area fue la Unica que logro un ascenso de esta magnitud.
La carrera administrativa de la Sra. fue, pasar a de una empleada administrativa
a subdirectora y luego gerente de ingresos publicos.
Es una empleada que se encuentra realizando las mismas actividades por 41 afios
dentro del area; asi como otros pocos que quedan dentro de la misma.

¢ Como es el movimiento del personal dentro de la Municipalidad?
Dentro de la Agencia, con el ingreso de este nuevo gobierno, ocurrieron variados
movimientos, es decir, ingresaron muchos empleados que se encontraban
trabajando en otras areas. Estos pueden ocurrir por dos motivos, o por solicitud
del agente para cambiarse de area, o por solicitud del jefe de turno para que

forme parte de su planta de personal.

Entrevista N° 13

Estudios finalizados: Universitarios completos: Contador

Cargo: Administrativo - Ex director de presupuesto.

Antigliedad laboral: 9 afos.

¢Considera que su compensacién retributiva es acorde a la tarea que
desempefia? ¢ Les han realizado evaluacion de desempefio?
No, porque por ser contador mi remuneracion no es acorde al titulo que tengo.

Anteriormente me desempefiaba como funcionario en el cargo de director de
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presupuesto pero al cambiar el gobierno perdi el cargo. Nunca me hicieron
evaluacion de desempefio.
¢Ha observado modificaciones en su retribucion salarial a partir del cambio
de gobierno en el afio 2015?
Si pero por lo mencionado anteriormente, me bajaron el sueldo al perder el cargo
de funcionario politico.
¢Se ha implementado la carrera administrativa a lo largo de estos afios?
No nunca se implemento.
¢ Se han implementado politicas de formacion o capacitacion? ;Cuales?
No nunca asisti a una capacitacion, pero si conozco de varias capacitaciones que
habia como por ejemplo capacitacién de manejo del sistema RAFAM.
¢ Como es el ingreso de personal segun su experiencia dentro del area?
Por recomendacion, amiguismo y a veces por el curriculum.
¢ Se siente desmotivado respecto a su tarea a desarrollar?
No, la verdad me gusta mi trabajo, yo estoy agradecido al municipio.
¢ Cudl considera usted la principal desmotivacion?
Me desmotiva las situaciones en la que no hay actividades para hacer, el estar

desocupado.

Empleada N° 14

Estudios finalizados: secundario completo

Cargo: administrativo

Antigledad laboral: 20 afios

¢Considera que su compensacion retributiva es acorde a la tarea que

desempefia? ¢ Les han realizado evaluacion de desempefio?
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No, porque los sueldos son muy bajos desde hace mucho tiempo, desde tiempos
historicos.
Nunca nos realizaron evaluacion de desempefio.

e ;Ha observado modificaciones en su retribucion salarial a partir del cambio
de gobierno en el afio 2015?
No he observado cambios, solo los que corresponden en cuanto al aumento.

e ;Se ha implementado la carrera administrativa a lo largo de estos afios?
No nuca se imprentd dentro de la municipalidad. La carrera administrativa
depende del jefe que te toque.

¢ ;Se han implementado politicas de formacion o capacitacion? ¢ Cuales?
En mi caso particular nunca fui a una capacitacion.

e ;COmo es el ingreso de personal segun su experiencia dentro del area?
El ingreso es por conocer al jefe pero, no hay concurso, no hay carrera
administrativa, eso no existe.

e ;Sesiente desmotivado respecto a su tarea a desarrollar?
Si, porque siento que estoy capacitado para otra cosa, en la agencia me siento
desaprovechado en mi actividad ya que soy el chofer y sé que estoy mas
capacitado que solo manejar un auto.
Anteriormente me encontraba en otra area y con el cambio de gobierno me
pasaron a la Agencia que si bien el sueldo no se me modifico pero si la
actividad, ahora no hago nada respecto a lo que hacia.

e ;Cual considera usted la principal desmotivacion?

La falta de oportunidad, de progreso, el sueldo.

. 1]
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Entrevista N° 15

Estudios finalizados: Secundario completo
Cargo: Administrativo

Antigtedad laboral: 21 afios.

Antigtiedad en el area: 2 afios

e ;Considera que su compensacion retributiva es acorde a la tarea que
desempefia? ¢ Les han realizado evaluacion de desempefio?
No, porque son muy bajos los sueldos.
Antes si tenia evaluacion de desempefio porque me encontraba trabajando en
otra area como subtesorero pero con el cambio de gobierno me sacaron del
puesto y me hicieron el pase a la Agencia, pero aca nunca me evaluaron.

e ;Ha observado modificaciones en su retribucion salarial a partir del cambio
de gobierno en el afio 2015?
Si, porque como mencione antes tenia un buen puesto y a partir del cambio de
gobierno me bajaron de categoria, me sacaron todos los beneficios que el
gobierno anterior me habia dado.

e ;Se ha implementado la carrera administrativa a lo largo de estos afios?
No nunca se implemento, acé se asciende por acomodo politico.

e (Se han implementado politicas de formacién o capacitacion? ¢Cuéles?
No nunca tuve capacitacion, lo que aprendi fue por ensefianza de empleados
anteriores.

e ;COmo es el ingreso de personal segun su experiencia dentro del area?
El ingreso es por pase de otras areas o por cuestiones politicas, solo es por

curriculum en los casos de los profesionales.
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e ;Se siente desmotivado respecto a su tarea a desarrollar?
Desmotivado no porque con el cambio gane tranquilidad pero econdmicamente
no me siento beneficiado.

e (Cuédl considera usted la principal desmotivacion?

Lo econdmico es mi principal desmotivacion.

Entrevista N° 16
Estudios finalizados: Secundario Completo
Cargo: Administrativo

Antigtiedad laboral: 17 afios.

e ;Considera que su compensacion retributiva es acorde a la tarea que
desempefia? ¢Les han realizado evaluacion de desempefio?
No, porque el sueldo municipal siempre fue muy bajo.
Nunca nos hicieron evaluacion de desempefio.

e ;Ha observado modificaciones en su retribucion salarial a partir del cambio
de gobierno en el afio 2015?
No cobro lo mismo desde siempre.

e ;Se ha implementado la carrera administrativa a lo largo de estos afios?
No en mi caso nunca, lo tnico que hice fue cambiar de &rea pero conservando el
sueldo.

¢ ;Se han implementado politicas de formacion o capacitacion? ¢ Cuales?
No, nunca asisti a una capacitacion.

e ;COmo es el ingreso de personal segun su experiencia dentro del area?

El ingreso por concurso jamas fue, siempre es a dedo.
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¢ Se siente desmotivado respecto a su tarea a desarrollar?
No, me gusta mi tarea.
¢ Cudl considera usted la principal desmotivacion?
Si por el sueldo bajo me siento desmotivado, pero lo compenso porgue reparto

recibos y eso me genera un ingreso extra que me abulta bastante el sueldo.

Entrevista N°: 17

Estudios finalizados: Abogado y Licenciado en Cs. politicas

Cargo: Subdirector del dpto. de apremio

Antigtiedad laboral:

¢Considera que su compensacion retributiva es acorde a la tarea que
desempefia? ¢ Les han realizado evaluacion de desempefio?

No la verdad no, aunque yo soy abogado y cobro un porcentaje de los juicios
que efectivamente se cobran.

No, formalmente no nos realizaron evaluacién de desempefio.

¢ Cuando ingresaste a la Agencia de Recaudacion?

Ingresé hace dos afios y media por curriculum porgue necesitaban un abogado en
el &rea para llevar adelante los juicios de apremio.

Antes de mi ingreso los juicios de apremio se hacian en la secretaria de legal y
técnica; ahora todos los juicios para cobro de tributos se hacen desde aca.

¢ Se ha implementado la carrera administrativa a lo largo de estos afos?

No, yo creo que aca no se implementa.

¢Se han implementado politicas de formacidn o capacitacion? ;Cuales?

No, desde que yo estoy aca, nunca me dieron capacitacion.

¢ Se siente desmotivado respecto a su tarea a desarrollar?
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No la verdad no me siento desmotivado, si bien los sueldos no son los correctos
pero yo tengo un incentivo por cobrar juicios.
e ;Cuédl considera usted la principal desmotivacion?

Lo salarial.

e
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Anexo I1: Decreto Municipal N°1805/10

Carmen de Patagones, 30 de Diciembre del 2010.-
YISTO:

La necesidad de optimizar la percepcién de los tributos
municipales, y.-

CONSIDERANDO:

Que, en materia tributaria surge la necesidad de
disefiar politicas publicas orientadas a resolver las
falencias en cuanto a la recaudacién y la relacién
econdémica con la sociedad civil.

Que, dichas politicas deben estar orientadas a la
optimizacién de los recursos publicos en materia tributaria,
buscando impulsar una reforma en el ambito municipal en pos
del bienestar comun.

Que, es fundamental la elaboracién, disefio y ejecucidn
de proyectos capaces de mejorar el funcionamiento de la

estructura interna municipal, efectivizando su
rendimiento en consonancia con la normativa vigente y
proyectada.

Que, surge la necesidad de <crear dentro de la

estructura un d4rea abocada especificamente a dicha
materia, que lleve adelante la elaboracidén de
proyectos capaces de mejorar y optimizar el aumento en
la recaudacién y para ello se crea la Agencia de
Recaudacién Municipal.

Que, la complejidad de los procesos actuales y
circuitos internos, asi como la falta de integracién de
las distintas &reas, no se compadecen con las modernas
tecnologias administrativas en uso en otras
administraciones tributarias de 1la Provinecia, “portello
se crearan diferentes subsecretarias y gerencias que
analicen y aborden las diferentes problemdticas
tributarias.

Que, el recupero de la deuda municipal es fundamental
para poder volver dicho dinero a la comunidad a través
de las diferentes obras que esta necesita y para ello
se crea la agencia de recaudacién municipal que se
encargara en forma especifica a ello dotando al sistema
tributario de mayor eficacia, eficiencia %
transparencia, otorgandole al vecino mayor simplicidad
en sus tramites.

POR TODO ELLO EL INTENDENTE MUNICIPAL DEL PARTIDO DE
PATAGONES, EJERCIENDO ATRIBUCIONES QUE LE CONFIERE LA LEY;

DECRETA:

ARTICULO 1°: Créase la Agencia de Recaudacién Municipal

————————————— (ARM) a partir del 01 de Enero de 2011, la que
dependerd del Poder Ejecutivo.———=———c—o—oomm________ LT

. 1]
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ARTICULO 2°: La Agencia de Recaudacién Municipal tendra
———————————— como misién la ejecuciédn y puesta en
funcionamiento de 1la politica tributaria, mediante 1la
fiscalizacién y 1la percepcién de los distintos tributos
municipales. —==—= == m e .

ARTICULO 3°: La Agencia de Recaudacién Municipal estara
—————————————— a cargo de un Director Ejecutivo quien la
representara que sera designado y removido por el PODER
EJECUTIVO. === mm e e e e e

ARTICULO 4°: La Agencia de Recaudacién Municipal
-------------- absorberd a la actual Coordinacién de Ingresos
Piblicos y tendrd a su cargo, en forma directa, a 1la
Subsecretaria de Ingresos, a la Subsecretaria de Politica y
Fiscalizacién Tributaria Yy - a la Gerencia de Mora vy
APremMiOS , ———— el

De la Subsecretaria de Ingresos dependerd la Gerencia de
Ingresos Publicos la que contarid a su cargo una Subgerencia
de Ingresos Publicos.

De la Subsecretaria de Politica y Fiscalizacién
Tributaria dependerdn la Gerencia de Sistemas y Estadisticas,
y la Gerencia de Auditoria y Fiscalizacién.

De la Gerencia de Mora vy Apremios dependera la
Subgerencia de Mora y Apremios.-

ARTICULO 5°:L— MISIONES Y FUNCIONES:

o) de La Agencia de Recaudacién Municipal (ARM):

© Entender en el estudio, analisis y planificacién de
politicas definidas en materia tributaria,
elaborando estrategias fiscales tendientes al logro
de una mayor eficiencia en las tareas vinculadas a
la percepcién, liquidacién y fiscalizacién de los
recursos municipales.

o Entender en la definicién, coordinacién y gestién
de procedimientos tendientes a la actualizacién
peridédica de la base de datos municipal en materia
tributaria.

o Evaluar el cumplimiento de los objetivos
prefijados y aplicacién de las normas y
procedimientos vigentes.

O Promover actividades de cooperacién o interrelacién
entre &reas y organismos, con quienes resulte
conveniente investigar y analizar medidas préacticas
técnico-impositivas que faciliten la implementacién
de procedimientos y toma de decisiones.

o Celebrar diferentes convenios en pos de sus
objetivos.

O Recopilar y analizar la informacién contenida en
las distintas bases de datos existentes, a fin de
integrarlas en un sistema informatizado eficiente

) e que posibilite el acceso al ment de consultas
necesarias para el control operativo.

o Participar en los ©procesos de obra publica,
infraestructura, vivienda Yy Vventa de terrenos

nihlicac

e ——
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0 Realizar los actos administrativos tendientes al
cumplimiento de dichas misiones y funciones.

0 Gestionar a través de las &reas pertinentes toda la
informacién y documentacién tendiente a posibilitar
el reclamo judicial de los tributos municipales en
mora, conforme los informes producidos por. las
areas a su cargo.

b) de La Subsecretaria Ejecutiva de Ingresos:

© Proponer la planificacién de la recaudacién impositiva
sobre la base de los indicadores e informacién recabada
durante el ejercicio.

o Entender en el eficiente desarrollo de las actividades
inherentes a la percepcién de los distintos tributos
municipales, impartiendo instrucciones tendientes a
elevar el nivel de cumplimiento de las obligaciones
fiscales, aplicando y exigiendo 1la aplicacién de
politicas delineadas en la materia.

o Elaborar los cronogramas de recaudacién e instrumentar
las medidas tendientes a su cumplimiento.

o Proponer pautas de comunicacién y difusién de novedades
referidas a los tributos municipales, asi como su
creacién, eliminacién y/o simplificacién.

©0 Analizar la factibilidad, gestionar la implementacién y
asegurar la permanente disponibilidad de medios de pago
innovadores respecto de los ya existentes, que se sumen
con el objeto de facilitar la percepcién e incentivar el
pago voluntario de los distintos impuestos.

o Definir y programar las acciones de inteligencia fiscal
necesarias a fin de seleccionar de manera eficaz \%
oportuna los casos sujetos a control.

X) De La Subsecretaria de Politica y Fiscalizacién
Tributaria:

o Adoptar mecanismos efectivos tendientes al control
y seguimiento de deudas fiscales de los
contribuyentes, promoviendo programas generales de
contralor mediante equipo de fiscalizacién vy
atendiendo a situaciones especiales, conforme la
metodologia de trabajo y lineamiento, fijados al

efecto.

o Implementar mecanismos destinados a incentivar el
cumplimiento espontaneo de las obligaciones
fiscales.

o Prever mecanismos de cotejo de los datos relevados
con los registros municipales existentes,

procurando la constante actualizacién y precisién
de la informacién referida a los contribuyentes.

o Ejecutar procesos de informacién al frentista,
contribuyente o beneficiario de una obra publica
basados en cdlculos de estimacién de costos.

o Promover la difusién de las normas y criterios de
aplicacién referidos a la materia tributaria.

o Proponer medidas de actualizacién de los
tributos.

d) de La Gerencia de Mora y Apremios:
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o Elaborar y expedirse técnicamente con relacién a
normas legales y reglamentarias en materia
tributaria o con incidencia en dicha materia.

o Elaborar criterios interpretativos y de aplicacién
de las normas tributarias y dar respuesta a las
consultas de caracter técnico y legal de los
contribuyentes y de 4reas de la ARM.

O0 Evacuar los requerimientos de asistencia técnica-
legal, que en cuestiones judiciales o}
administrativas efectien dependencias de la
Direccién Ejecutiva de 1la Agencia.

o Facilitar informacién y material de contenido
tributario a las diferentes dependencias de 1la

Gerencia.

o Realizar las notificaciones e intimaciones
necesarias para la cobrabilidad de los tributos
municipales.

© Realizar los juicios de apremio.

ARTICULO 6°: Derédguese toda otra norma que se oponga a
———————————— la presente.—-——--meom o __

ARTICULO 7°: El presente Decreto sera refrendado por
——————————— el Sefior Secretario de Gobierno Municipal.------

ARTICULO 8°: Cumplase, registrese, comuniquese a

———————————— quienes corresponda. Dése al Digesto Municipal vy
procédase a su archivo.--—-—---——eeeo_________________ "~ __°

REGISTRADO BAJO N° 1805/10

e
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Anexo I11: Decreto 262/07

CARMEN DE PATAGONES, 22 de Febrero de 2007. -

VISTO:

La vigencia de 1la Ley N° 11.757 y las facultades
reglamentarias que la misma establece en su Articulo 104, vy.

CONSIDERANDO:

Que, a raiz de la vigencia de la Ley N° 11.757 han
quedado derogadas las disposiciones estatutarias establecidas
por Ordenanzas Municipales.

Que, en nuestro municipio se aplica el régimen de
categorias de la ordenanza N° 855/84 con las modificaciones
realizadas luego por diversos decretos del Departamento
Ejecutivo, siendo el mas importante el Decreto N° 06/00.

Que, el escalafdén utilizado hasta el momento data de
dos décadas atréds y consecuentemente no se ajusta a las actuales
necesidades de una administracidén municipal dindmica.

Que, en la actualidad existe una tendencia
generalizada en reducir la cantidad de categorias escalafonarias
para facilitar el reordenamiento del personal con vistas a
introducir una verdadera carrera administrativa.

Que, el Poder Ejecutivo propicio un espacio de
didlogo con la representacidédn sindical.

Que, la conversién de las veintitrés (23) categorias
anteriores en nueve (9) se realizd agrupando a las categorias y
tomando como base el Dbéasico més alto de cada grupo de las
antiguas categorias, como referencia para el Dbasico de las
nuevas categoria.

Que, es una preocupacidén constante del Departamento
Ejecutivo la recuperacidén de los salarios de los empleados
municipales, que dicha preocupacidén es compartida por el
Sindicato de Trabajadores Municipales con el que se trabajo en
la confeccidén del presente decreto.

Que, en este orden de ideas se han ido dictando a
través del tiempo distintos decretos otorgando diversas
bonificaciones a los empleados, bonificaciones que resultaban no
remunerativas ni habituales, sobre todo por las diferentes
crisis econdmicas por las que atravesaba nuestro pais.
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Que, dicha situacidén gracias a la gestidn de nuestro
actual Presidente ha sido modificada por lo que este Municipio
acompafiando dicha gestidén se compromete en ir eliminando las
sumas no remunerativas y todas aquellas bonificaciones de
emergencia dictadas incorporando las mismas al bésico.

En ese sentido, se ha resuelto derogar el decreto N°
883/05 que establecia una bonificacidén de Pesos CIENTO CUARENTA
($140,00) con caradcter no remunerativo he incluir como suma
remunerativa el monto de Pesos CIEN ($100,00), pasando los
restantes Pesos CUARENTA ($40,00) al béasico, a excepcidén de la
categoria uno (1) que recibié un incremento de Pesos SESENTA Y
CINCO ($65,00).

Asimismo el bésico de todos los agentes de planta
permanente y temporaria se vio incrementado en un cinco por
ciento (5%).

Que, asimismo se modificaron los montos minimos de
las becas que son un estimulo para la capacitacién y formacidn
del personal de planta permanente y temporaria del Municipio.

POR ELLO, EL SENOR INTENDENTE MUNICIPAL DEL PARTIDO
DE PATAGONES, EJERCIENDO ATRIBUCIONES QUE LE CONFIERE LA LEY:

DECRETA:

ARTICULO 1°: Derdguese el Articulo 1° del Decreto N° 06/00 y -
———————————— fijense a partir del 01 de Enero de 2.007 las

siguientes categorias del escalafdédn municipal, las que seran
reducidas a un numero de nueve (9).-———————-————-——————————————-

ARTICULO 2°: A fin de lograr dicha reestructuracién las -

——————————— categorias antiguas se incorporaran de la siguiente
manera:

- CATEGORIA 1: Estard integrada por categoria 23, siendo
esta la inferior del escalafédn.

- CATEGORIA 2: Estard integrada por las categorias 22,
21, 20, 19, 18 y 17.

- CATEGORIA 3: Estard integrada por las categorias 16,
15, 14 y 13.

- CATEGORIA 4: Estard integrada por las categorias 12,
11 y 10.
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- CATEGORIA 5: Estard integrada por las categorias 9 vy
8.

- CATEGORIA 6: Estard integrada por las categorias 7 y
6.

- CATEGORIA 7: Estard integrada por las categorias 5 vy
4.

- CATEGORIA 8: Estard integrada por las categorias 3 vy
2.

- CATEGORIA 9: Estard integrada por las categorias 1.

ARTICULO 3°: A partir del 01 de Enero de 2.007 la escala de --
———————————— sueldos bésicos serd la siguiente:

- CATEGORIA 1: $407,40.
- CATEGORIA 2: $416,33.
- CATEGORIA 3: $456,23.
- CATEGORIA 4: $490, 88.
- CATEGORIA 5: $513,098

- CATEGORIA 6: $537,08.
- CATEGORIA 7: $560,18.
- CATEGORIA 8: $584,33.
- CATEGORIA 9: $647,33.

ARTICULO 4°: Fijese a partir del 01 de Enero de 2.007 la suma -
———————————— de Pesos CIEN ($100,00) con cardcter remunerativo a

percibir por los empleados de planta permanente, temporaria vy
los por fuera del escalafén.----------—--—----"-—"-"—"——"——"—~—"——"—~—\——\————

ARTICULO 5°: Fijese a partir del 0l de Enero de 2.007 en una -
———————————— suma fija y un monto minimo de Pesos CIENTO SEIS
CON CINCUENTA CENTAVOS ($106,50) 1las Becas de Capacitaciédn,
Formacién y Estimulo otorgadas a los empleados de la categoria
seis (6), siete (7), ocho (8) y nueve (9), y de Pesos CIENTO
CINCUENTA Y SEIS CON CINCUENTA CENTAVOS ($156,50) a las
categorias cinco (5), cuatro (4), tres (3), dos (2) y uno (1).—

ARTICULO 6°: Modifiquese el articulo 2° punto II inciso b) del -
———————————— Decreto N° 06/00 y derdguese el articulo 2° del
Decreto N° 687/03 estableciéndose a partir del 1° de Enero de

2.007 la bonificaciédn por PRESENTISMO en una suma fija de Pesos
CIENTO CUARENTA Y CINCO ($145,00) .—======—==——=—————————m———————

ARTICULO 7°: Derdbguense los articulos 4, 5, 6 y 7 del Decreto -
———————————— N° 06/00. Derdguense los Decretos N° 215/04,
1059/04, 1061/04, 1064/04, 1088/04, 134/05, 219/05, 883/05,
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223/06 y en especial toda otra norma que se contraponga a la
presente.—m———-—-—-—-"-""""""""""7""7""—"—"——————————————————————————————

ARTICULO 8°: E1 ©presente Decreto serd refrendado por la -
——————————— Sefiora Secretaria de Gobierno Municipal.-----------

ARTICULO 9°: Cumplase, registrese, comuniquese a guienes ---

—————————— corresponda. Dese al Digesto Municipal y procédase a

REGISTRADO BAJO N° 262/07

e
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Anexo IV: Decreto 1055/10

CARMEN DE PATAGONES, 27 de julio de 2010. -

VISTO:

La vigencia de la ley Orgénica de las Municipalidades, y
lo dispuesto por el Estatuto del Empleado Municipal (ley
11.757) y las facultades reglamentarias que estas establecen,

Y CONSIDERANDO:

Que le corresponde al Poder Ejecutivo en su condicién de
Jefe de la Administracién Municipal ( art.107 y 108 de la ley
Orgénica Municipal) reglamentar lo conducente en materia de
empleo publico.

Ello se desprende asimismo de la ley 11.757 ( art. 6, 13
y 104) en donde surge la habilitacién de la competencia del
Departamento Ejecutivo en materia de estructuracién orgénica,
regulacién escalafonaria y salarial; especificamente el Art.
104 de la 1ley 115057 establece que es el Poder Ejecutivo
quien determinard por via reglamentaria el escalafén para el
personal de la administracién municipal comprendido en el
estatuto.

Que diferentes circunstancias hacen 22y necesario
ampliar las categorias que se fijaron por decreto 2749/07,

entre ellas es intencién elevar el techo de lcs agrupamientos
a fines de que los empleados puedan mejorar sus categorias
hasta que alcancen su i1

de permanencia para c

Que el tiempo transcurrido sin que se haya aprobado la
carrera administrativa, hace necesario que se produzca, por
Unica vez y teniendo en cuenta la antigiiedad de los agentes
en nuestro Municipio una r
posteriormente al ascenso segin. el mecanismc de movilidad
previsto en la carrera.

Que dicha recategorizacién se hace tomando en cuenta la
totalidad de afios de servicios en nuestro Municipio, sean
estos en planta temporaria como permanente.

Que asimismo se modifica y reglamenta el agrupamiento
jerarquico, a la vez que se reorganiza la estructura de
mando, en funcién de establecer nuevas y mds proporcionadas
diferencias salariales entre los cargos de Jefe de Divisién,
Jefe de Departamento y Subdirector.

lacidén, fijando también un minimo

fl

POR ELLO, EL INTENDENTE MUNICIPAL DEL PARTIDC DE
PATAGONES EJERCIENDO ATRIBUCIONES QUE LE CONFIERE LA LEY:

DECRETA:

ARTICULO 1°: El ingreso al agrupamiento jerdrquicoc se produce
—————————————— por concurso o por especial design
Departamento Ejecutivo, siendo estas ultimas pro

sor
hasta la realizacidén de los respectivos concursos. El cese en
el cumplimiento de la funcidén jerarquizada por la designacidn
no da derecho a los agentes a la permanenciz en la categoria
salarial asignada, retomando al cese la cz ria de revista
previa a la designacidén e incorporéndose z 1os mecanismos de
movilidad del presente. —————--——mmm o

ARTICULO 2°: Modifiquese el articulo 8 del decreto 2749/07 el
————————————— que quedara redactado de la siguiente manera: “
JERARQUICO: Comprende a los agentes que se desempefien como
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titulares de los distintos niveles de la estructura orgénica
funcional y a los auxiliares del personal superior. Las
funciones desarrolladas por este grupo seran las de
subdirector, Jjefe de departamento, Jjefe de divisién o
cervicio; y auxiliares administrativos. ——=----casasammmac s

ARTICULO 3°: Modifiquese el articulo 9 del decreto 2749/07 el
————————————— que quedara redactado de la siguiente manera:
“CARGOS Y CATEGORIAS”: Determinese la siguiente estructura de
cargos y categorias:

CARGO CATEGORIA
Personal jerarquico:
Subdirectores y Auxiliares 12
administrativos
Jefes de Departamento Il
Jefes de Divisién o Servicio 10
Personal Profesional De 4 a 9
Personal Técnico De 3 a 9
Personal Administrativo De 2 a 9
Personal de Servicios Generales De 1 a 9

ARTICULO 4°: Modifiquese el articulo 10 del decreto 2549704 =

———————————— el que quedard redactado de la siguiente manera:
“ Lias categorias de ingreso a cada agrupamiento seran”:

AGRUPAMIENTO CATEGORIA DE INGRESO
SERVICIOS ] 1

ADM 2

TECNICO 3

PROFESIONAL 4

JERARQUICO 10

ARTICULO 5°: Establecer la siguiente escala de sueldos --
———————————— basicos para las siguientes categorias a partir
del 1 de julio de 2010:

Categoria 12 $ 1.764,15
Categoria 11 $ 1.480,00
Categoria 10 $1.345,00

ARTICULO 6°: PERMANENCIA: Se fijan diferentes afios de -
—————————— permanencia minima para cada agrupamiento,
estableciéndose para servicios generales una permanencia
minima de cuatro (4) afios en cada categoria; para el personal
administrativo una permanencia minima de cinco (5) afios hasta
lai categoria cinco (5)  y a partir-dela categoria seis (6)
dicha permanencia serd de cuatro (4) afios; para técnicos
cada cinco (5) afios, y para profesionales cada seis (6).-----

ARTICULO 7°: MOVILIDAD: la movilidad es el ascenso desde la -
—————————————— categoria de ingreso de cada agente hasta
maxima del escalafén vigente. Los ascensos del personal
producen por concurso, por su antigiiedad en el Municipio,
Eituloy por calificacién, por capacitacién y
responsabilidad en la funcién desempefiada hasta la catego
9; y solo por concurso o por especial designacidén en
categorias del agrupamiento jerdrquico. Los pardmetros -agui

m MmO W
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fijados se respetaran en los concursos de las categorias, sin
que pueda requerirse como uUnico requisito para los ascensos
la antigiiedad del agente.-—=——————-mmmm

ARTICULO 8°: Se invita al Honorable Concejo Deliberante a
————————————— adherir a la presente normativa.==—===——-——-—---

ARTICULO 9°: ANEXO I: A partir del primero de julio de 2010
------------ se otorgard a los empleados municipales
incluidos en el escalafén de planta permanente y temporaria
teniendo en cuenta el presente decreto y en base a la funcién
que desempefien en la actualidad, wuna recategorizacién
automatica y por unica vez, segln su antigliedad en el
Municipio y teniendo en cuenta los minimos de permanencia
fijados para cada agrupamiento. Se excluye de dicha
recategorizacién a los funcionarios y al personal que este en
condiciones de acceder a su jubilacién hasta el mes de
diciembre de 2012, ello a fines de que puedan cumplir los
tres (3) afios exigidos por 1la 1legislacién wvigente en la
categoria que ostentan cuando se les conceda el beneficio
jubilatorio. (CUADRO) . ====== === m e o e e

ARTICULO 10: ANEXO II: Por medio del presente se ratifican ==
——————————— las designaci del personal que se encuentra
desempefiando cargos en el am

miento jerdrquico: Cuadro ---

ARTICULO 11: Cumplase,

se a gquienes -
municipal vy

archivese ., ———=— oo

REGISTRADO BAJO N°
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