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INTRODUCCION

El area de interés que aborda |la presente investigacion. es |la gestion de recursos
humanos. Ante un entorno cada vez mas complejo en término de condiciones
economicas, tecnologicas, procesos politicos y pautas socioculturales, la efectividad
de las organizaciones publicas depende cada vez mas de la calidad de los recursos
humanos (lacoviello, 1995 p1).

Siguiendo el esquema tedrico metodoldgico presentado por Francisco Longo
(2002 p11) la gestion de recursos humanos es un sistema integrado de gestion.
cuya finalidad basica o razén de ser es la adecuacion de las personas a la
estrategia de una organizacion o sistema multiorganizativo, para la produccion de
resultados acordes con la finalidad perseguida. Si bien el sistema integrado esta
conformado por siete subsistemas: planificacion, organizacion del trabajo, gestion
del empleo, gestion del rendimiento, gestion de la compensacién, gestién del
desarrollo y gestion de las relaciones humanas y sociales, este trabajo de
investigacion se focaliza solo en tres de ellos

En el ambito publico, las finalidades de un sistema de gestion de empleo y los
recursos humanos deben ser compatibles con los objetivos de eficacia y eficiencia vy
con los requerimientos de igualdad, mérito y neutralidad, propios de
administraciones profesionales en contextos democraticos (Longo, 2002 - p 7).

La investigacién fue llevada a cabo en el Servicio de Prevencion y Lucha Contra
Incendios Forestales (SPLIF), una institucion provincial que tal como su nombre o
indica esta abocada a la prevencion y lucha contra incendios forestales, cuyo fin
principal es la proteccion de la masa forestal que cumple un rol esencial en la

provision de bienes y servicios, constituyendo el sustento de la actividad econdmica

Matalia Andrea Bailoni 4



regional.

La investigacion analiza los subsistemas: organizacion del trabajo, gestion del
empleo y gestion del desarrollo. en el SPLIF segun los avances realizados en |a
institucion en este campo y el grado de aplicacion de su ley de creacion, Ley S N°
2966 sancionada en el afio 1996

El subsistema de organizacion del trabajo, hace referencia al disefio de puestos y
perfiles, por medio de los cuales se definen las tareas y responsabilidades que la
organizacion le asigna al puesto. como asi también las caracteristicas e idoneidad
de las personas llamadas a desempefarlos. Es el punto de partida para la busqueda
y atraccion de candidatos. Por su parte, la gestién del empleo comprende tres areas
principales de gestion: incorporacion, movilidad y desvinculacién, de las personas
. en la organizacién. Asimismo, la gestién del desarrollo abarca dos areas basicas de
la gestion de recursos humanos como son las politicas de promocién y carrera y las
politicas de formacién, manteniendo una estrecha relacion con |a gestion del empleo
por definir los flujos de las personas en la organizacién,

En funcion del tema de investigacién propuesto, se realizaron indagaciones
preliminares, las que permitieron una aproximacion a distintos trabajos en el plano
internacional, nacional y local, vinculados a la tematica.

A nivel internacional podemos citar el trabajo de Cevallos Cueva. C. Y Garcia
Cabrera. M. La Gestién de Recursos Humanos en el Municipio del Cantén
Paquisha, Provincia De Zamora Chinchipe. Universidad Nacional De Loja (Ecuador):
2015

Esta investigacion tiene como objetivo realizar un diagnostico y elaborar un plan
de la gestion de RRHH, con el fin de mejorar la eficiencia y la eficacia del personal

que integra dicha institucién en estudio, considerando cuatro procesos importantes:
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la admision de empleo, analisis de puestos, evaluacion del desempenio y evaluacion
de puestos,

Otro estudio para destacar es el de Bauza Vazquez. Lépez Gonzalez y Mayo
Alegre. que lleva por titulo “La seleccion e integracion como un proceso inherente a
la gestion de los recursos humanos. Una aproximacion desde el entorno empresarial
Cubano, en Observatorio de la Economia Latinoamericana, N® 156, 2011. El articulo
aborda desde lo tedrico, la seleccién e integracion de personal y su importancia para
contar con fuerza de trabajo idénea para el desarrollo de la actividad, lo que permite
una realizacion mas eficiente de la misma e incide en la competitividad de la
empresa y la satisfaccion laboral de los trabajadores

A nivel internacional, cabe también mencionar el trabajo realizado por Rios
. Castro, P - titulado Analisis del actual sistema de reclutamiento y seleccion de los
funcionarios profesionales a contratar del Ministerio de Educacién desde la
perspectiva del modelo integrado de gestion de los recursos humanos de Francisco
Longo, FLACSO — Chile Universidad de Concepcion: 2010.

El mencionado trabajo tiene como objetico comparar el actual proceso de
reclutamiento y seleccion de personal, en una Institucién del Estado chileno, sobre
la base del modelo Integrado de Gestion de Recursos Humanos propuesto por
Francisco Longo.

A nivel nacional. la investigacion realizada por Gatica, N, titulada La carrera
profesional del personal del INTA. Aplicabilidad del convenio colectivo de trabajo
sectorial. Alcances y perspectivas. Periodo 2006 — 2011 - Centro Regional La
Pampa - San Luis. Universidad Macional de la Pampa: 2014, se centra
principalmente en el estudio del servicio civil de carrera y la gestién de recursos

humanos expresados en el Convenio Colectivo de Trabajo Sectorial del personal del
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INTA. Dicha investigacion trata de conocer la importancia que tiene el desarrolio
profesional de los empleados del INTA y a través de dicho estudio entender
aspectos vinculados con el conjunto de actividades que desde los distintos
subsistemas de la Gestion de Recursos Rumanos colaboran en la carrera
profesional de los empleados de dicha organizaciéon.

Asimismo, se considera importante mencionar un documento sobre el diagnostico
organizacional del SPLIF Bariloche, 2015-2016, realizado por la Lic. Bibiana
Valsinchin  {Psicéloga laboral), cuyo objetive fue conocer las estrategias
relacionadas con la politica de recursos humanos llevadas a cabo en la institucion
para alcanzar la eficiencia institucional y dar un servicio de calidad.

A nivel local, se puede mencionar el trabajo de investigacidon realizado por
Mazzoni, Y. y Fernandez, R, La gestion de los recursos humanos en la
Administracion Central de la Provincia de Rio Negro: Elementos intervinientes en el
desarrollo de la organizacion del trabajo, gestion del Empleo y gestion del desarrcllo
a partir de la sancion del regimen de la Funcién Publica (Ley 3052) 1996- 2007,
Viedma (RN): UNCO — CURZA, 2010. Dicha investigacion da cuenta de los avances
realizados sobre las politicas y actividades desarrolladas en los subsistemas:
organizacion del trabajo. gestion del empleo y gestion del desarrollo y los factores
que intervinieron en la implementacién de la Ley de la Funcién Publica,

A partir del plantec de la situacion problematica se proponen los siguientes
objetivos:

Objetivo general:

- Analizar los subsistemas organizacion del trabajo, gestion del empleo vy

gestion del desarrollo en el SPLIF, segun lo normado en la Ley S 2966,

durante el periodo 2011 a 20186.
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Objetivos especificos:

- Conocer los avances en la aplicacion del marco normativo vigente en el
SPLIF para los subsistemas de organizacion del trabajo, gestion del empleo y
gestion del desarrollo.

- Indagar acerca de cuales son los principales obstaculos para la puesta en
marcha de los procesos correspondientes a los tres subsistemas segun el
marco juridico vigente.

- Analizar los procesos mediante los cuales se llevan a cabo las diferentes
etapas de construccion del Plan de Capacitacién.

En este marco surgen los siguientes interrogantes de investigacion:

- ¢Cuales son los avances en la aplicacidon del marco normativo vigente en el
SPLIF para los subsistemas de organizacion del trabajo, gestion del empleo y

gestion del desarrollo en el periodo bajo estudio?

¢ Qué obstaculos se observan para el cumplimiento de lo expresado en el
Reglamento de la ley respecto de la gestion de los subsistemas
mencionados?

- ¢De qué manera se llevan a cabo los procesos de identificacién de las
necesidades. implementacion y evaluacion de los programas de capacitacion

y desarrollo?

La investigacion realizada se asienta sobre los siguientes supuestos hipoteticos

- Sibien el SPLIF cuenta con organigrama, manual de misiones y funciones. y
definicion de puestos de trabajo, los mismos no estarian reflejando
fehacientemente el contexto organizativo interno, dificultando un adecuado

funcionamiento de la organizacion y prestacion del servicio,
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Las actividades enmarcadas en el subsistema gestién del empleo, mas
precisamente las vinculadas a la incorporacion de personal que han
comenzado a implementarse a partir de la sancion de la Ley N° 5037, no
habrian logrado evitar la discrecionalidad y la politizacién en la seleccion del
personal, repercutiendo en una baja productividad. desmotivacion y el no
cumplimiento de los objetivos organizacionales

Si bien la capacitacién se ha transformado en un requisito para la promocion
de la carrera laboral, tal como lo establece la Ley L N° 5037 modificatoria de
la Ley L N° 1844 y su Decreto Reglamentario N° 492, no existiria un
adecuado desarrollo de las diferentes etapas que implica la construccion de
un Plan de Capacitacion, debido a la ausencia de una planificacion de
actividades y a que muchas veces estas acciones se verian obstaculizadas

por cuestiones administrativas y presupuestarias.

En cuanto al esquema metodolégico se establecié para la presente investigacion
un disefio de tipo cualitativo, puesto que permite abordar el problema de
investigacion desde una dimensién descriptiva y comprensiva respecto del estudio
de la gestion integrada de los recursos humanos en el SPLIF.

Se ha tomado como unidad de analisis al Servicio Prevencion y Lucha contra
Incendios Forestales (SPLIF). Del total de la poblacion analizada se considero una
muestra representativa de tipo intencional del personal gue comprende las dos
centrales operativas del SPLIF, ubicadas en San Carios de Bariloche y El Bolsén
respectivamente.

Las técnicas de recoleccion de datos utilizadas son:

El analisis documental del marco normativo vigente en el SPLIF, vinculado a

los subsistemas objetc de analisis en la presente investigacion y toda otra
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documentacion de caracter administrativo emanada del Ministerio de
Agricultura, Ganaderia y Pesca de la Provincia de Rio Negro.

- Las encuestas se realizaron con el proposito de conocer, a partir de |a opinion
del personal perteneciente al area operativa, la forma en que se desarrollan
las actividades vinculadas a los subsistemas analizados.

- Las entrevistas en profundidad, se orientaron al personal jerarquico
(funcionarios y ex funcionarios), como asi también a empleados considerados
informantes claves, por el aporte de informacion relevante que pudieron
realizar para la investigacién. Se eligid esta técnica con el propdsito de
obtener de manera flexible informacion rica y profunda a través de la
interaccion directa con el entrevistado.

Es oportuno aclarar que, sobre una poblacidén total de 164 personas
pertenecientes al SPLIF, en ambas Centrales, se tomd una muestra de 20 personas
para las entrevistas y 20 para las encuestas.

Los instrumentos utilizados fueron formularios de encuestas y se confeccionaron
guias de preguntas orientadoras para las entrevistas. En el caso de las entrevistas
fueron desarrolladas teniendo en cuenta el puesto de trabajo del entrevistado y su
vinculacion con la institucion. A tal efecto, fueron entrevistados: el Subsecretario de
Recursos Forestales, la Directora de Recursos Humanos del Ministerio de
Agricultura, Ganaderia y Pesca, el Coordinador del SPLIF, los Jefes y subjefes de
las Centrales Operativas, los Jefes del Area de Administracién, los Responsables
del Sector de Personal y del Sector Gestién de Recursos Humanos de las Centrales
Operativas, ex funcionarios vinculados a la institucién a saber: el Ex Subsecretario
de Recursos Forestales y la Ex Coordinadora del Area Manejo de Fuego. Ademas

por su rol preponderante, también fue entrevistada la Consultora responsable del

.
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componente Capacitacion, Comunicacién y Educacion, contratada en el marco del
proyecto Fortalecimiento Institucional para la Administracién de los Bosgues
Andinos Rionegrinos, como asi también empleados tanto del SPLIF como del
Ministerio, considerados claves al momento de aportar informacién a la
investigacion

Finalmente, se analizé la informacién obtenida a través de las técnicas de
relevamiento mencionadas, teniendo en cuenta el marco teorico y los interrogantes
de investigacion planteados

El cuerpo del presente trabajo se encuentra estructurado en cuatro capitulos. en
el primero se profundiza el Marco Tedrico que sustenta la investigacion y las
categorias conceptuales trabajadas. El segundo, contiene los datos institucionales
del SPLIF: marco normativo, organizacional, caracteristicas de la dotacion de
personal. En el tercer capitulo se realiza un andlisis del marco juridico de los
subsistemas bajo estudio, a partir del esquema analitico de Longo. El cuarto
capitulo sintetiza toda la informacién relevada en el trabaje de campo. tomando
como base la matriz de andlisis elaborada en funcion de los objetivos especificos.
los interrogantes y los supuestos senalados precedentemente. Por Ultimo, se
realizan algunas conclusiones preliminares que serviran como disparadores para

futuros estudios y recomendaciones para la Institucidon en cuestion.
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CAPITULO 1: Marco teérico conceptual

La gestion de recursos humanos es un area de estudio relativamente nueva, que
surgid vinculada a necesidad de los mediar los conflictos que se dan en la relacién

entre: las organizaciones y las personas que en ellas se desempenrian laboraimente.

Este concepto se ha ido modificando en |a medida en que ha cambiado la forma

de entender |la importancia del recurso humano en las organizaciones.

Segun Chiavenato (2007). sus origenes se remontan a comienzos del siglo XX
como consecuencia del impacto de la Revolucion Industrial: nacio con el nombre de
relaciones industriales, como una actividad mediadora, con el fin aminorar el
conflicto entre los objetivos organizacionales y los individuales, considerados en ese
momento como irreconciliables. Esta concepcion fue cambiando a lo largo del
tiempo y alrededor de 1950 surgid¢ lo que se denomind como administracion de
personal, que no solo mediaba el conflicto, sino que ademas se ocupada de
administrar personas de acuerdo a la legislacion laboral vigente. Con el tiempo esta
legislacion laboral comienza a volverse obsoleta y con al comienzo de la década del
60, el concepto sufre una nueva transformacion: las personas comienzan a ser
consideradas como el principal recurso para el éxito organizacional y el Unico capaz
de hacer frente a los nuevos desafios a los gque se ven expuestas las
organizaciones. Surge asi en la decada del 70 el concepto de administracion
recursos humanos, que ademas de abarcar todos los procesos de administracion de
personal que se conocen en la actualidad, sostenia que las personas debian ser
administradas por la organizacion, manteniendo todavia la idea de concebir a las

persgnas como agentes pasivos,
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Debido a los grandes cambios que trajo aparejado el nuevo milenio: comao la
globalizacién de la economia, el acceso a nuevos mercados, las nuevas tecnologias
y la incorporacion de nuevas competencias,; las personas comienzan a tomar un rol
fundamental en el ambito organizacional. En este sentido, los recursos humanos
comienzan a ser considerados como agentes proactivos, dotados de inteligencia y
creatividad, capaces de adaptarse a los cambios gque propone este nuevo escenario
mundial, entendiendo que, ya no se administra a las personas, sino con ellas, como

un socio estratégico de la organizacion.

De esta manera, se pasé de considerar a las personas como un engranaje mas
de la maquina, asignandole tareas mondtonas y repetitivas. a comprender que son
el unico recurso de la organizacion capaz de crear y recrear conocimiento con un

valor estratégico para la organizacion.

Segun Dolan (2007), existen diferentes perspectivas a la hora definir el concepto,
pero a pesar de esto sostiene gue el elemento que se distingue con mayor claridad
en la gestion estratégica de recursos humanos, s su vinculacion con la estrategia
organizacional (empresarial). En funcién de ello, podemos definir a la gestion
estratégica de recursos humanos como "todas aquellas actividades gue afectan el
comportamiento de las personas a la hora de formular e implantar las estrategias de
la empresa”, o bien, “las decisiones respecto a la onentacion dada a los procesos de
gestion de los recursos humanos y gue afectan el comportamiento del individuo a
medio y largo plazo, tomando como referencia tanto los factores internos como de

contexto a la organizacién”.

Cabe destacar que en el ambito publico, lograr esta sintonia entre la gestion de
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recursos humanos y la estrategia organizacional, no es una tarea facil, debido a que
generalmente. en las organizaciones publicas esta estrategia no estad claramente

definida.

Chiavenato. nos senala que la administracion de recursos humanos representa
un area multidisciplinaria. Los asuntos que en ella se suelen tratar se relacionan con
una multiplicidad de campos del conocimiento, que van desde la aplicacion e
Interpretacion de pruebas psicologicas y entrevistas, hasta planes de carrera ¥
disefio de puestos. Su caracter es situacional, es decir depende de |a situacién
organizacional. No se compone de técnicas rigidas e inmutables. sino que esta

sujeta a un desarrollo dinamico (Chiavenato 2007 p 112).

Al referirse a la gestion de recursos humanos, Francisco Longo (2002) presenta

un modelo integrado de gestion estratégica de recursos humanos.

Modelo iIntegrado de Gestion Estratégica de RR.HH

L Estrategia I

Gesticn de
CON TEX O

IN TERN Y f - ReCcursos L. :'::-I':) :::I
—— Humanos / e
ron
I Personas l
l Resultados |

Figura 1- Fuente: elaboracién propia, adaptada del modelo de Francisco Longo (2002).

Este modelo, propone alinear a las personas con la estrategia organizacional, con

el fin de lograr la obtencion de resultados. Es aqui en donde se destacan dos
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elementos fundamentales. estrategia y resultados. Debe existir una coherencia
estratégica entre, las politicas y practicas de gestion de recursos humanos y la
estrategia organizacional. Asimismo, Longo plantea que la gestidbn de recursos
humanos contribuye a la obtencidén de los resultados de dos modos concretos, el
dimensicnamiento cuantitativo y cualitativo de los recurscs humanos. Por lo tanto
suministro de capital humano debera ajustarse a las necesidades de la
ogrganizacion, y las personas deberan contar con las conductas adecuadas para

obtener dichos resultados, lo que dependera de sus competencias.

De igual manera es necesario considerar factores situacionales que influyen

sobre las personas y su conducta. Estos factores pueden ser:

- Factores internos, es decir, los aspectos propios de |a organizacion, como |a
estructura y la cultura organizacional, cruciales debido al impacto que tienen
en el comportamiento humano.

- Factores externos, factores del ambiente organizacional, entre los que cabe
destacar:

El marco juridico, el cual posee una gran influencia sobre los sistemas
de gestion de recursos humanos, imponiendo regulaciones vy
limitaciones. De las cuales derivan algunas de las principales
singularidades y restricciones que la gestion de recursos humanos
debe asumir en los sistemas publicos, este elemento es el punto de
partida para el analisis de esta investigacién.

- El mercado de trabajo, que constituye un referente para el disefio y

funcionamiento de politicas y practicas de gestion de recursos
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humanos.

Si nos enfocamos en el centro del modelo propuesto por Longo, encontramos |a
gestidén de recursos humanos, la cual esta compuesta por diferentes subsistemas,

que se hallan conectados e interrelacionados entre si -

[ SUBSISTEMAS DE LA GESTIION DE RECURSOS HUMANOS

Estrategia I

¥

Planificacion

- 3 ; —

B B o
= B - Gestidn de las
compensaciones
Organizacion Gestidn del Gestion del retribucion menetaria
del u'ahajn. EI‘I‘IPIE‘:. rendimiento g ne monetaria A
S R R 2 Incorporagion Dlanificacion +Ges‘l:iﬁn del
definicidn de pe il et I N desarrollo
mEnn B PEES | gesvinculacidn fvatuacion
promocian ¥ carrers
aprendizaje individual
4 ‘T ’T‘ 1Jrrc-:nnIrev:l‘l-nu:n"!"L

) T
Gestidn de las relaciones
Humanas y Sociales
clima laboral relaciones laborales politicas sociales

Figura 2- Fuente: elaboracian propia, adaptada del modelo de Francisco Longo (2002}

Tal como muestra la figura 2, la gestion de recursos humanos esta integrada por

siete subsistemas, distribuidos en tres niveles:

En el nivel superior se situa la planificacidon, que constituye el apice del sistema y
se ocupa de definir politicas de recursos humanos alineadas la estrategia

organizacional.

En el centro se ubican horizontalmente cinco subsistemas: la organizacién del
trabajo, la gestion del empleo, la gestion del rendimiento, la gestion de la

compensacion y la gestion del desarrollo.
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Finalmente, en la base, se encuentra la gestion de las relaciones humanas y

sociaies, que se relaciona con todos los subsistemas del nivel anterior

Para que este sistema integrado pueda funcionar es necesario gque se cumplan

tres requisitos indispensables:

1. Que todos los subsistemas se encuentren operativos.
2. (ue todos los subsistemas estén interconectados
3. Que exista una coherencia légica entre las politicas de recursos humanos

aplicadas en cada subsistema y la estrategia organizacional.

En la presente investigacion se toma como referencia tedrico-metodoldgica para
el analisis, tres de los siete subsistemas propuestos por Francisco Longo: /a
organizacion del trabajo, la cual hace referencia al disefio de puestos y perfiles,
constituyéndose en el punto de partida para la busqueda de personal. La gestion del
empleo comprende tres areas principales de gestion: incorporacion. movilidad vy
desvinculacidn; y la gestion def desarrollo abarca dos areas basicas de la gestion de

recursos humanos: las politicas de promocion y carrera y las politicas de formacién.

Segun Longo (Longo, 2002: p 23), el subsistema organizacion del trabajo, integra
el conjunto de politicas y practicas de GRH destinadas a definir las caracteristicas y
condiciones de ejercicio de las tareas, asi como los requisitos de idoneidad de las
personas llamadas a desempenarlas. Se relaciona con la planificacién, de la que
recibe los insumos para alinear |as politicas a la estrategia organizacional, como asi
también con el subsistema de gestién del empleo. Esta dltima vinculacion es
fundamental, ya que un adecuado disefic de puestos y perfiles, es el prerrequisito

para una correcta gestion de los procesos de incorporacion de las personas.
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El subsistema organizacion del trabajo cuenta con dos procesos diferenciados:

a) El disefio de los puestos de frabajo, que implica la descripcidn de las
actividades, funciones, responsabilidades y finalidades que |la organizacion asigna al
puesto, y que, conjuntamente, configuran el marco en el que el ocupante del mismo
debera desarrollar su contribucion y obtener los resultados esperados. El disefio de
los puestos supone 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 basicas que aguéllos deben reunir. {Longo 2002:

p 23)

De igual manera, |dalberto Chiavenato (Chiavenato 2007: p 204) senala que
disefiar un puesto significa establecer cuatro condiciones fundamentales: a) el
conjunto de tareas u obligaciones que el ocupante debera desempefiar (contenido
del puesto). b) cémo debe desempefar ese conjunto de tareas u obligaciones
(metodos y procedimientos de trabajo). ¢) a quién le debe reportar el ocupante del
puesto (responsabilidad}, es decir, relacion con su jefatura y d) a guién debe

supervisar o dirigir el ocupante del puesto (autoridad).

Para Henry Mintzberg (1991), cada actividad humana organizada. da origen a dos
requerimientos fundamentales y opuestos: la division del trabajo entre varias tareas
a desempenar, y la coordinacion de estas tareas para consumar la actividad. A esta
suma total de las formas en gue se divide el trabajo en diferentes tareas y a |a

coordinacion de estas, es a lo que Minzberg define como estructura.
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La forma de representar graficamente y de manera simplificada la estructura
formal que adopta una organizacion es mediante el organigrama. Se trata de un
diagrama que muestra las principales funciones, sus respectivas relaciones y los

canales de autoridad formal.

Los organigramas permiten analizar la estructura para detectar posibles fallas:
duplicidad de funciones, multiples relaciones de dependencia, tramos insuficientes o
excesivos de supervision y control. Constituyen una herramienta de informacidén
para los miembros de la organizacion, indicando la posicion que ocupan y su
relacién con el resto de los puestos. Como asi también se utilizan para informar a

terceros la forma en que la organizacion se encuentra estructurada.

Por su parte. el 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 organizacién (Longo 2002: p. 27). Se
relaciona con dos subsistemas: el subsistema organizacion del trabajo, que tal como
se ha mencionado, el disefio de puestos y perfiles es la base para un correcto
funcionamiento de este sistema. Y con la gestion del rendimiento, que aportara
informacion para las decisiones que afecten a la movilidad o salida de las personas

de |la organizacion.

Longo desagrega gestion del empleo subsistema en tres areas de gestion

principales:

1. La gestion de la incorporacion comprende las politicas y practicas referentes al
acceso de las personas el puesto de trabajo, la cual involucra tres procesos

claves, reclutamiento, seleccion e induccion,
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- Por reclutamiento se entiende el conjunto de técnicas y procedimientos que
se proponen atraer candidatos potencialmente calificados y capaces para
ocupar puestos dentro de la organizacién. Basicamente es un sistema de
informacion, mediante el cual la organizacion divulga y ofrece al mercado de
recursos humanos oportunidades de empleo que pretende llenar. Para que el
reclutamiento sea eficaz, debe atraer un contingente suficiente de candidatos
para abastecer de manera adecuada el proceso de seleccidn. Es decir. la
funcion del reclutamiento es la de proporcionar la materia prima basica
(candidatos) para el funcionamiento de la organizacion. El reclutamiento se
hace a partir de las necesidades de recursos humanos presentes y futuras de
la organizacién. (Chiavenato 2007 p 155)

- Por medio de la seleccion se busca entre los candidatos reclutados a los mas
adecuados para los puestos gue existen en la empresa, con la intencién de
mantener o aumentar |la eficiencia y el desempefio del personal, asi como |a
eficacia de la organizacion. Asi, la seleccién busca solucionar dos problemas
basicos: a) adecuacion de la persona al trabajo y b) eficiencia y eficacia de la
persona en el puesto. (Chiavenato 2007: p 169).

Por induccion se entiende. aguellos programas intensivos de capacitacion
destinados a los nuevos empleados de la organizacion. Tienen por objeto
familiarizar a los nuevos integrantes con el lenguaje que se emplea en la
organizacion, con los usos y costumbres internos (cultura organizacional),
con la estructura de la organizacion (las areas o departamentos existentes),
con los principales productos o servicios, con la mision y objetivos de |a

organizacion, etc. (Chiavenato 2007: p 197)
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2. Gestion de la movilidad: involucra el movimiento de las personas entre los
puestos de trabajo de la organizacién, dicha movilidad puede ser: funcional
cuando solo implica un cambio de tarea, o geografica, cuando implica ademas
una cambio de residencia.

3. Gestion de la desvinculacion: que integra las politicas y de gestion de recursos
humanos relacionadas con la extincién de |a relacion de empleo.

El subsistema gestion del desarrollo, tiene como proposito estimular el
crecimiento profesional de las personas, definiendo itinerarios de carrera que
conjuguen las necesidades organizativas con los diferentes perfiles individuales. Tal
como sefala Longo (Longo , 2002: P 38), se relaciona con tres subsistemas' la
gestion del empleo, con la que interactua definiendo articuladamente los flujos de
movimientos de las personas en |a organizacion, la gestion de rendimiento, de la
gque se nutre para definir tanto las necesidades de aprendizaje como las
oportunidades de promocion, y por Ultimo con la gestién de la compensacién,
debiendo coordinar con las politicas de compensaciones en o que respecta a los

mecanismos de progresion salarial, ligados a los disefos de carrera.

Como ya se ha mencionado la gestion del desarrollo engloba dos areas basicas
de politicas de gestion de recursos humanos: a) 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 b) 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 { Longo

2002 p 38).
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Segun el texto de INAP (1998) podemos definir la carrera laboral, como la
sucesion de experiencias de trabajo a lo largo del tiempo, a partir de las cuales se
incorporan nuevos conocimientos habilidades y actitudes. Durante el desarrollo de la
carrera laboral se pueden identificar cuatro fases: exploracién. establecimiento,
socializacion y declinacién. A medida que el individuo atraviesa estas etapas, se
modifican sus demandas e intereses dentro de la organizacién Los esfuerzos de

capacitacion y desarrollo deben contemplar estos cambios.

Para cada etapa de la carrera laboral existen diferentes actividades de

capacitacion:

En la etapa de exploracion lo mas importante es conseguir que el individuo logre
identificar sus areas de interés y que pueda evaluar su propio potencial para
avanzar en la carrera. Las actividades de capacitacion son basicamente de
orientacion. y buscan introducir al nuevo empleado en la cultura de la organizacion v

en los principios generales que se deben manejar para realizar la tarea.

En las etapas de establecimiento y desarrollo, las actividades de desarrollo se
orientan a las capacitaciones gerenciales y se busca incorporar a los individuos
experimentados como mentores, facilitadores o tutores de empleados de alto
potencial. Es importante reforzar las capacitaciones especificas, para mantener a la

gerencia media y alta a tono con el estado del arte de su especificidad

En la ultima etapa. cuando el individuo comienza a alejarse paulatinamente de
sus responsabilidades, se debe formalizar la transmisién de la experiencia
acumulada en la carrera. Es importante realizar actividades que ayuden al individuo

a desvincularse de manera no traumatica de la organizacion y gue esta etapa se
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viva como una etapa productiva de la carrera.

En este sentido, es fundamental contar en las organizaciones con e
planeamienfo de carrera, que consiste en un proceso permanente de evaluacion de
las fortalezas vy debilidades de los individuos para determinar la sucesion de puestos
que mas conviene a los intereses del individuo y a las necesidades de la
organizacion (INAP 1998: p 51). Consta de tres aspectos basicos: evaluacion,
direccién y desarrollo. Existe una estrecha relacion entre el planeamiento de carrera

y las actividades de capacitacion y desarrollo

A partir de la planificacién de carrera, se pueden capacitar y desarrollar los
recursos humanos, IDgrando un conjunto de individuos capaces de enfrentar las

necesidades futuras de la organizacion (INAP 1998 p 15).

Las politicas de formacidn y capacitacion deben responder a los déficits de
rendimiento de las personas y apoyar su crecimiento profesional. La formacion
apoya el desarrollo de los aprendizajes colectivos gque consolidan avances en la
capacidad organizativa para enfrentar los problemas y suministrar respuestas

eficaces.

En una sociedad globalizada y altamente cambiante como la de nuestros dias, los
recursos economicos y materiales han dejado de ser el activo mas importante de las
organizaciones y el conocimiento ha pasado a ocupar este lugar. Esta comprobado,
que las organizaciones inteligentes. es decir las que tienen capacidad de crear y
recrear conocimiento, son las que mejores se adaptan a los cambias y las que
poseen mejor ventaja competitiva frente a las demas organizaciones. El unico

recurso capaz de generar conocimiento es el recurso humano, ahi radica la
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importancia para las organizaciones de capacitar a su personal.

Chiavenato (2007 p. 385) define a la educacion profesional., como el tipo de

educacion institucionalizado o no, que busca preparar al hombre para la vida

profesional; comprendiendo tres etapas:

Formacian Profesional: Es la educacion profesional, institucionalizada o no,
que prepara a la persona para una profesién en determinado mercado de
trabajo. Sus objetivos son amplios y mediatos, sus miras son a largo plazo,
buscan calificar a la persona para una futura profesion. Las escuelas
pueden ofrecer la formacion profesional y también las propias
organizaciones.

Desarrallo Profesional, es la educacién profesional que perfecciona a la
persona para ejercer una especialidad dentro de una profesion. La
educacion profesional busca ampliar, desarrollar y perfeccionar a la persona
para su crecimiento profesional en determinada especialidad dentro de la
organizacion o para que se vuelva mas eficiente y productiva en su puesto.
Sus objetivos son menos amplios que los de |a formacion, estan ubicados
en el mediano plazo y buscan proporcionar conocimientos que trasciendan a
los que exige el puesto actual, al prepararla asi para asumir funciones mas
complejas.

Capacitacion: Es la educacion profesional para la adaptacion de la persona
a un puesto o funcion. Sus objetivos estan ubicados en el corto plazo, son
restringidos e inmediatos, y buscan proporcionar al hombre los elementos
esenciales para el ejercicio de un puesto, preparandolo adecuadamente

para €l. Se imparte en |las empresas o en organizaciones especializadas en
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capacitacion. (Chiavenato 2007 p pag 385). El autor considera que la
capacitacion es el proceso educativo a corto plazo aplicado de manera
sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren
conocimiento y desarrollan competencias en funcién de los objetivos
definidos. Su finalidad es ayudar a los empleados a alcanzar los objetivos de
las empresas proporcionando la capacidad de adquirir: el conocimiento. |a
practica y la conducta requerida por la organizacién. Es una inversién de la
organizacion que permite reducir las diferencias entre el desempefio del
personal y los objetivos propuestos. Comprende la transmision de
conocimientos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la
organizacion, la tarea y el ambiente, y el desarrollo de habilidades y

competencias.

Ademds, las actividades de capacitacién y desarrollo, las cuales tienden a

fortalecer las capacidades de los individuos una vez incorporados a la organizacion,

incluyen toda actividad orientada a aumentar las capacidades y el potencial del

individuo, de modo de mejorar su desemperfio actual y futuro (INAP 1998: p 13).

Ahora bien, gestionar de un programa de capacitacion y desarrollo, supone tres

etapas:

1.

Identificacion de las necesidades: esta etapa consiste en determinar las
necesidades de capacitacion, para lo cual es necesario analizar la
estrategia de la organizacion, la cultura organizacional y los perfiles
profesionales requeridos, contrastandolos con los reguerimientos de los

puestos,
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2. Disefio e implementacion del programa: las actividades vinculadas al
planeamiento del programa vy la organizacidn de los recursos para la
puesta en marcha.

3. Evaluacion: Se realiza sobre |a base de los objetivos definidos a partir de la
identificacion de las necesidades; construyendo un estado a alcanzar una
vez concluido el programa.

De igual manera Chiavenato, desagrega el proceso de capacitacién en etapas,
las que podemos resumir en el siguiente cuadro
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Figura 3- Fuente: Chiavenato (2008).

Oscar Blake (1997}, considera que los aportes de |a capacitacion a la gestion de
las organizaciones se podrian ordenar en un continuo imaginario cuyos extremos

son bien distinguibles:

- El extremo de la demanda: los aportes que hace la capacitacion para apoyar

los proyectos prioritarios de la organizacion. La capacitacién no garantiza gue
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las personas hagan lo que se necesita que hagan, pero debe asegurar que
esten en condiciones de hacerlo.

- El Extremo de la oferta: para que aparezca un proyecto es necesario que
alguien desarrolle una vision distinta de la que se tiene de la organizacién. Es
iniciativa del sistema educativo proponer a los miembros de las
organizaciones el conocimiento de los fendmenos contextuales y facilitarles la
informacion sobre las tendencias del pensamiento. De esta manera se
estimula el dialogo que permita percibir las oportunidades y amenazas

predisponiendo la aparicion de proyectos.

Podemos decir que en la realidad este continuo de dos extremos se convierte en
un sistema interactivo donde el desarrollo de uno de los extremos retroalimenta y

facilita el desarrollo del otro.

Al mismo tiempo Blake sostiene, que las organizaciones requieren que la

capacitacion les asegure:

- Que lo que se ensene corresponda a una necesidad.
- (lue lo que se ensefe sea aprendido.
- Que lo aprendido sea trasladado a la tarea.

- Que lo trasladado a la tarea se sostenga en el tiempo.

Tal como se ha sefialado anteriormente, la calidad, eficacia y eficiencia de los
servicios gue demandan |os ciudadanos, dependen de las personas que integran |as
organizaciones, por lo que el funcionamiento de estas dependera de las habilidades.
creatividad, conocimiento, actitudes y experiencia de las personas que las

conforman. Es por ello que, resulta fundamental contar con una adecuada
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descripcion de puestos, donde cada empleado sepa claramente cual es la
contribucion que la organizacién espera de él a cambio del pago del salario, atraer a
la organizacion a aquellos candidatos que mejor se adapten a los puestos, contar
mecanismos eficientes de seleccion de personal para el ingreso al empleo publico y
estimular el crecimiento profesional de los empleados. como asi tambien definir

planes de carrera.
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CAPITULO 2: Marco normativo e institucional del Servicio de Prevencion y

Lucha contra Incendios Forestales.

2.1. Antecedentes historicos

El SPLIF es una institucion provincial, que surge ante la necesidad de dar
respuesta a la problematica del fuego en la zona andina. A principio de la década de
los 80 a raiz de una serie de incendios de considerable magnitud que se desataron
en la zona cordillerana y ante |a incapacidad de hacer frente a los mismos. es que
se toma conciencia de la importancia de contar con una organizacion dedicada a la
proteccion de los bosques, en los cuales se sustenta la actividad econémica de |a
region, basada principalmente en el turismo. Impulsadas por la misma necesidad. es
que comienzan a conformarse en forma paralela, tanto en Bariloche como en El

Bolsén, organizaciones dedicadas al combate de incendios forestales.

En El Bolsén, se articulan tres organismos: el Servicio Forestal Andino (SFA),
dependiente de la Direccién de Bosques de la Provincia, el Cuerpo de Bomberos vy
el Instituto Forestal Nacional (IFONA), conformando el primer sistema de deteccian
y alarma contra incendios forestales, el mismo contaba con escaso equipamiento y

con personal, en su mayoria civil, perteneciente al SFA.

De igual manera en Bariloche, con personal municipal y del departamento de
bomberos de la Policia de Rio Negro, se inician los primeros trabajos de extincion

de incendios.

Comenzaron a realizarse las primeras capacitaciones impulsadas por el IFONA,

en el afo 1980 se llevo a cabo en El Bolsén el primer curso de combatientes de

£
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incendios forestales, dictado por instructores de la Universidad de Concepcion Chile,
en la que participd personal de ambos servicios y a partir de ahi comenzo a

gestarse la creacion de lo gque hoy conocemos como SPLIF,

Posteriormente, en el afio 1985 el actual Jefe de la Central del SPLIF EI Bolsdn,
participo del curso de jefe de cuadrilla en Chile, que en ese momento se encontraba
junto con Espaia y Canada, dentro de los paises mas profesionalizados en materia

de incendios forestales.

La creciente actividad turistica de la zona y la falta de concientizacién sobre €l
cuidado del bosque, trajeron aparejado un incremento en la ocurrencia de incendios,
siendo imposible hacer frente a esta situacion a pesar del esfuerzo de estos

pequenos grupos

En los afos 1984 y 1986, se desataron dos grandes incendios en el Cerro
Currumahuida (Chubut), que por su cercania con EI Bolson evidenciaron la
necesidad de contar con mayores recursos y presupuesto, como asi tambien con un
organismo estructurado capaz de hacer frente a tales siniestros. Ante esta situacion,
mediante la Ley 2160 se cred en el afo 1987 en el ambito del Ministerio de
Recursos Naturales el SPLIF. como un ente delegado de la Direccion Forestal
Andina, con un minimo presupuesto, por lo que solo podia hacer frente a lo que se

conoce como atague inicial.

En el afio 1996, se produce un gran incendio del Cerro Catedral en Bariloche, el
cual arrasé con mas de 20.000 hectareas y mas de siete viviendas, dejando cercado
entre sus llamas el Centro de esqui mas grande de América del Sur. Todo el

esfuerzo de centenares de combatientes, por salvar los bosques del Cerro, se
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vieron superados por el voraz incendio. La dimensién fue tal, que esta grave
situacion tomo trascendencia nacional. A partir de este suceso, se sanciono |a Ley S
2966, derogando la ley 2160 y estableciendo como fin principal del SPLIF, la
organizacion, planificacién y extincion de incendios forestales y la proteccion de
bienes y personas implicadas en los mismos. El espiritu de esta norma juridica fue
establecer la jurisdiccion del SPLIF, fijar sus objetivos, atribuciones y deberes, como
asi también crear un fondo para el combate de incendios forestales, para atender

los gastos de la ejecucion de los planes de prevencion y las actividades del SPLIF.

A pesar de encontrarse a tan solo 120 km de distancia ambas centrales de SPLIF
presentan realidades totalmente distintas, que responden principalmente a su
conformacion. La Central operativa de El Bolson, se inicio con personal civil, desde
sus inicios y hasta la actualidad ha mantenido el mismo personal a cargo de la
Jefatura, con un marcado liderazgo. La Central operativa de Bariloche, en cambio,
se conformd con personal mayoritariamente policial, atravesando a lo largo de su
historia por distintas jefaturas, las cuales fueron marcando la impronta de la
institucion. ademas, al no contar un lugar propio, transitaron varias mudanzas y se

fueron estableciendo en edificios poco adecuados para su funcionamiento.

Si bien el SPLIF es una institucién que nace formalmente a partir del afio 1987,
con una larga trayectoria y un importante reconocimiento en la zona andina. su
actividad era practicamente desconocida en el resto de nuestra provincia. Siempre
estuvo bajo la orbita de Direcciones gue se encontraban en la Ciudad de Viedma. La
distancia y las distintas realidades gue existian entre una zona y otra, como asi
también ia inexistencia de recursos tecnologicos a los gque hoy tenemos acceso y el

bajo presupuesto, dificultaban su reconocimiento y adecuado cumplimento de
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funciones,

A partir de diciembre de 2011, con el nombramiento de un Director de Bosques
con asiento en la ciudad de San Carlos de Bariloche, un funcionario reconocido en
la zona. con cercania al Gobierno Provincial y a distintas Instituciones del Gobierno
Nacional, el gue mas tarde seria nombrado Subsecretario de Recursos Forestales
teniendo a su cargo al SPLIF, comenzé a tener mayor impulso la institucién y a
lograr una mejor articulacién con la administracién central, consolidando asi el

trabajo que venia realizando el personal del SPLIF desde hacia ya tantos afos.

En el afio 2014 la provincia firma un convenio marco de préstamo subsidiario con
el objeto de obtener la asignacion de los recursos provenientes del Contrato de
Prestamo BID N° 2573/0C-AR, para el financiamiento del proyecto "Fortalecimiento
Institucional para la Administracion de los Bosques Andinos rionegrinos con miras af
sostenimiento de su potencial productivo™. Este instrumento financiero le aporté al
SPLIF y al SFA la suma de U$S 5.272.330, que si bien era un proyecto en el que se
venia trabajando desde hacia muchos afios, por distintas razones no habia sido

posible concretar

El proyecto tenia como proposito principal fortalecer el SPLIF y el SFA para
mejorar e incrementar las tareas de gestion forestal. Entre sus objefivos especificos

cabe destacar

Mejorar las capacidades del personal de las instituciones.

Proponer la actualizacion y/o reglamentacion de la normativa vigente.

El proyecto constaba de cinco componentes:
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- Componente 1: Capacitacion, comunicacion y educacion
Componente 2: Generacion de Informacion Geografica.

- Comp;anente 3. Readecuaciéon de la normativa.
Componente 4: Provision de infraestructura y equipamiento.

- Componente 5: Unidad Ejecutora Provincial.
A los efectos del presente trabajo es importante destacar:

Componente 1. Capacitacion, comunicacién y educacién cuyo objetivo era
ampliar las capacidades del personal del SPLIF y del SFA en temas relacionados

con las areas estrategicas.

Componente 3: Readecuacion de la normativa, el cual contaba con un
Subcomponente 3.3. Propuesta de Reglamentacion de la Ley Provincial N°2966 en

lo referente a los recursos humanos pertenecientes al SPLIF.

Con la reglamentacion se pretendia atender principalmente las necesidades del
personal en materia de estabilidad, carrera y condiciones laborales, abarcando -
entre otros - aspectos tales como: la organizacion y estructura del SPLIF, escalafén
y nomenclador, deberes, derechos y prohibiciones, normas de comportamiento.
regimen de ingreso, de evaluacion y calificacion, contribuyendo a la eficiencia y
profesionalismo que requieren las actividades gue realiza el personal operativo,
tecnico y administrativo vinculadas a la prevenciéon y lucha contra incendios

forestales

Contemplaba también la elaboracién, de una propuesta de reglamentacién de la
carrera y el escalafon del SPLIF para gestionar ante las autoridades provinciales.

Para ello estaba prevista la contratacion de profesionales que pudieran concretar los

Matalia Andrea Bailoni 3 3



objetivos planteados.

El documento del Proyecto se aprobé en diciembre de 2012, el Convenio de
Préstamo Subsidiario para la financiacion del Proyecto, fue firmado por la provincia

en marzo de 2014 y el Proyecto comenzé a ejecutarse en abril del 2014.

En este punto es importante destacar que, el actual Gobernador de la Provincia
desde gue asumio en sus funciones, le ha prestado especial atencién al SPLIF,
destacando todo el tiempo el trabajo de su personal y brindando su apoyo a todas
las propuestas y proyectos presentados por la institucion, entre ellos aquellos

directamente vinculados a su personal.

Fue asi, como con un marcado esfuerzo de aguellas personas gue inicialmente
se organizaron casi de manera informal, para tratar de atender la esta grave
problematica que afecta la zona andina de nuestra provincia, es que surge lo que
hoy conocemos como el SPLIF de la Provincia de Rio Negro. Desde ese momento y
hasta la actualidad, la institucion ha ido creciendo y consolidandose en todos los
aspectos, hasta el punto de constituirse como uno de los organismos publico de

mayor reconocimiento e insercion en la zona, con un marcado perfil social.

2.2. Marco Normativo:

Como se menciond en el apartado anterior el SPLIF se crea en el afo 1987 a
partir de la Ley N° 2160, en 1996 con la sancién de |a Ley S 2966, se fijan como

objetivos:

Determinar fas politicas a seguir en maferia de prevencion y lucha contra

incendios foreslales.
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Elaborar los estudios basicos necesarios para la formulacién de planes y

programas de prevencion y control.

Asimismo, para cumplir con dichos objetivos la ley establece una serie de

misiones y funciones, de las cuales y a los efectos de la presente investigacion cabe

mencionar los que se detallan:

Establecer o conformar el esquema organizativo que permita el ordenamiento
de empleoc de los recursos humanos y materiales, sohre la hase de un nivel
de proteccion que se eslablecera en funcidn de la valoracidn del recurso a
proteger, la ocurrencia historica y los riesgos y dafios potenciales de los
incendios forestales.

Difundir los objetivos del SPLIF y adiestrar al personal necesario para el

cumplimiento de los de los mismos.

En lo que a recursos humanos se refiere, la ley S N 2966, en su articulo 18

establece una serie de principios generales:

a)

El ingreso y los ascensos escalafonarios deberan ser por concurso de
oposicion y antecedentes;

La permanencia en el cargo sera bonificada anuaimente conforme a los
incrementos que fije la reglamentacién;

El escalafon debera garantizar un régimen salarial especial que debera incluir
al menos los agrupamientos técnico — profesional y operativo. El personal
que preste servicios de caracter administrativo o general de maestranza, sera
incorporado en el régimen de la Ley Provincial L N° 1844,

Los salarios de los distintos agrupamientos se estableceran en funcion de

una cantidad de pintos para cada una de las categorias de los mismos. El
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valor por punto a los efectos de esta Ley, sera establecido por la
reglamentacion; la misma podra fijar la percepcidn de bonificaciones
especiales que tendran en cuenta las aptitudes, la capacitacion técnica, el

riesgo, la especialidad u otros.

Mediante el Decreto S N° 1522 del afio 1996 se reglamenta la Ley S N° 2966.
quedando el articulo N* 18 sin reglamentar. En consecuencia todo el personal del
SPLIF se encuadra dentro del régimen de la Ley Provincial L N° 1844, en lo que

respecta al escalafon, y en la Ley L N° 3487 con lo relacionado a! estatuto.

En el ano 2011 el SPLIF dependia jerarquicamente de la Direccion de
Fiscalizacion y area manejo de fuego del Ministerio de Produccién (actual Ministerio
de Agricultura Ganaderia y Pesca). Desde hacia varios afos la institucién venia
trabajando en mejorar la organizaciéon de su personal y en este sentido habia
esbozados proyectos de organigramas, manual de misiones y funciones,
descripcion del perfil requerido para el puesto, como asi también en lograr un
escalafén propio y una carrera profesional para quienes se desempefiaban en el
area operativa. La mayoria del personal hasta ese momento se encontraba
comprendido en el agrupamiento Servicio de Apoyo , previsto en el Art 2° del Anexo

Il capitulo |l de la Ley L N® 1844

De acuerdo al Art 20°, del Anexo Il Capitulo VIII, de la Ley L N° 1844 “el Personal
comprendido en Servicio de Apoyo: revistara en este agrupamiento el personal que
satisface funciones complementarias a la gestién de las restantes areas tales como
conduccion de vehiculos (chofer), vigilancia, limpieza, mantenimiento de inmuebles

y maquinarias u otras de naturaleza similar o equivalente, para las que se requieren
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acreditar coma minimo escolaridad basica obligatoria y pericias laborales acordes”.
Tal como se observa en este articulo, poco tiene que ver la tarea que realiza el
combatiente de ncendios con las descriptas precedentemente. Pese a la
especificidad de la tarea del combatiente y el riesgo constante al que el mismo se ve
expuesto, no se establecia ninguna distincion entre el personal del SPLIF vy

cualquier otro empleado incluido dentro del marco de dicha Ley.

Para poder dar una solucién a esta situacidn, se planted la necesidad de crear un
escalafon para el personal del SPLIF. Ante este requerimiento, la Secretaria de la
Funcion Puablica no dio el visto bueno, no obstante se consiguié que el personal
perteneciente al area operativa del SPLIF, tuviera su agrupamiento dentro del

escalafon de la Ley L N° 1844

De esta manera. en junio de 2015 mediante la Ley N° 5037, se modifica el Art 2°
del Anexo Il . capitulo Il de la Ley L N° 1844, incorporando el Agrupamiento
Combatiente de Incendios Forestales. Asimismo, se incorpora a la Ley en el anexo |
el Capitulo IX quarter, en el cual se especifica el personal comprendido en el
agrupamiento, Incluye al personal del SPLIF que por sus funciones, capacidades
formacion y entrenamiento, desemperia trabajos operativos de prevencion,
presupresion y supresion de incendios forestales. Se encuentra denfro de este
agrupamiento el personal que desempefa tareas de lorreros, radio-operadores,
pafioleros y agentes vinculados al drea operativa de combale de incendios que se

ajusten a las exigencias establecidas.

Con respecto a la categoria el Agrupamiento Combaliente de Incendios

Forestales de acuerdo a la ley se extiende de la categoria ocho (8) a veinte (20).
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El ingreso a este agrupamiento se hara por la categoria ocho (8). siendo
requisito particular. aprobar el curso inicial tedrico practico y examenes de aptitud
psicoldgica y fisica para combatientes de incendios forestales. fener titulo de
ensefdanza media y una edad méaxima de 25 afios. Cuando el ingresante acreditase
experiencia y capacitacion en la prevencion y combate de incendios forestales. el
Poder Ejecutivo podra considerar el ingreso con una edad superior a los 25 anos.

El ascenso de categoria se producirda de manera automatica de acuerdo al

siguiente detalle:

Categoria de Categoria de Permanencia
Revisia Ascenso Requernida

8 g 2
9 10 2
10 11 2

- 11 12 i
12 13 3
13 14 3
14 15 3 i
13 16 4
16 17 4
17 18 4
18 19 )
19 20 5

Tabla N* 1 elaboracion propia a partir del Decreto N* 1301

Respecto de la carrera laboral. se establece la carrera de Combatiente de
Incendios Forestales, la gue comprende tres tramos operativos. Combatiente Inicial,

Avanzado y Superior y un tramo de Direccion.

En el caso de la promocién a !as categorias diez (10), doce (12), quince (15),
dieciséis (16) y diecisiete (17}, requerira ademas, acreditar |a aprobacion de examen
de aptitud psicofisica y de actividades de capacitacion pertinentes al puesto de

trabajo y la funcion desarrollada’
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De igual modo, en agosto de 2015, mediante Decreto 1301/15, se aprueba la

estructura organica, el manual de Misiones y Funciones, y la Descripcion del Puesto

de Trabajo del personal del SPLIF,

2.2. Organigrama SPLIF
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Figura 4- Fuente: Suministrada por el Coordinador del SPLIF, adaptada del Decreto 1301/15

De acuerdo a su organigrama vigente, aprobado por Decreto 1301/2015 el

personal del SPLIF se agrupa en cinco grandes areas:

Area Gerencial que incluye al coordinador del SPLIE. Jefes y Subjefes de
Centra y al personal del Sector de Enlace Gestion Administrativa.,

Area Operaciones, que Incluye a los jefes de operaciones. linea, brigada,
cuadrilla, auxiliar de cuadrilla, combatiente de incendios forestales inicial y

avanzado, combatiente con funciones especiales: chofer y responsable de
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subcentral, auxiliar tecnico de comunicaciones, jefe de guardia (radio-
operador} y torrero.

- Area Técnica, que incluye al jefe de area técnica, responsables de los
sectores: fiscalizacion, reduccidn de combustible. informacion en manejo del
fuego, evaluacion del peligro. comunicacion y educacion y auxiliar de area
tecnica.

- Area Administracién, que incluye al jefe de area administrativa, responsables
de los sectores: suministros, contable, administracion de personal, gestion de
recursos humanos y auxiliar de administracion,

- Area de Servicios, que incluye a jefe de area de servicios, responsables de
los sectores: pafol, automotores y taller, mantenimiento y auxiliares de panol,
mecanico y de mantenimiento.

Cabe destacar que esta la estructura organizativa se replica en ambas centrales.

2.3. Caracteristicas del recurso humano: cantidad y perfiles

En el ano 2011 el SPLIF contaba con una planta de personal de 91 empleados
dentro de los cuales 30 pertenecian a la planta permanente y 61 a la planta no

permanente,

Evolucién de la planta de Personal del SPLIF 2011-2016:

‘Situacion de revistal afo | 2011 2012] 2013 2014] 2015|2016
Planta permanente i 30| 92 49 49, 7B 137
Planta no permanente 617 49| 100 100 72! 27 |
Total 91 101 149 149 | 150 | 164 |

Tabla 2-Fuente: Elaboracion prdpia - informacian suministrada por la Direccién de RRHH.
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En el ano 2009 se inicia un proceso de Pase a planta Permanente de |a
Administracion Publica Provincial, parte del personal se incorpora mediante Ia firma
de Decreto del Gobernador a finales del 2011, afio en el gue se da el cambio de
Gobierno Provincial. En este contexto, queda pendiente de la firma de otro Decreto
de incorporacion por parte del Gobernador saliente. el cual se firma recién el en apo

2015 por el actual Gobernador,

En el afio 2016 se realizé una nueva incorporacion a la Planta Permanente de la
Administracion Publica Provincial del personal temporario cuya relacion contractual
se hubiera iniciado antes del 31 de diciembre de 2.014 inclusive. En el Ministerio de
Agricultura Ganaderia y Pesca se incorporaron 119 agentes a la planta permanente,
de los cuales 59 agentes pertenecian al SPLIF, es decir que el 49 57% de los

Ingresantes

En la actualidad el SPLIF cuenta con una planta de personal de 164 personas
que se desempenan en forma permanente, quienes realizan diversas tareas que
van desde |a prevencion y el combate de incendios hasta actividades comunitarias
dependiendo de la época del afio. Del total de su personal, 137 personas
pertenecen a la planta permanente y 27 son contratados anuales. Asimismo en el
periodo de mayor incidencia de fuego (diciembre a marzo), se contrata personal

temporario, en su mayoria abocado al combate de incendios.

De acuerdo al organigrama vigente y el personal del SPLIF se encuentra

distribuido de la siguiente manera:
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Coordinacion 1
Sectur Enlace Gestién Administrativa (Viedma) 2
| Jurisdiccion SPLIF El Bolson
Area Gerencial

Area Administracion

Area Senvicios

Area Técnica

Area Operaciones 5
Personal Total SPLIF Ei Balsén 7
Jurisdiccidn SPLIF Bariloche
Area Gerencial

Area Administracion

Area Senvicios

Area Técnica

Area Operaciones 7
Total SPLIF Bariloche 9 o1
TOTAL SPLIF 164

=R EA R T

70

= B onleo Era

Tabla 3- Fuente: Suministrado por el Coordinadar del SPLIF

| . Area
Areg rerencicd Administracion
| u 16 i .
4% _10% l‘I‘,_.‘ir‘e:.l Servicios
i
f;‘ 5%

“_ Arew Técnica
q
5%

Grafico 1- Fuente: Suministrado por el Coerdinador del SELIE

24. Conformacién del area de recursos humanos:

En cuanto a la gestidn recursos humanos se refiere, el personal del SPLIF
depende directamente de la Direccion de Recursos Humanos del Ministerio. Sin
embargo, debido a que esta Direccién se encuentra en Viedma y las Centrales del

SPLIF en la Zona Andina (Bariloche- E| Bolson), cada central contaba con un area
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de personal, que ha desarrollado tareas relacionadas al control de asistencias.

licencia, entre oftras. y un area de planificacidén y capacitacién, encargada de

gestionar las acciones de capacitacion del personal del area operativa.

A partir del ano 2015 estas areas se formalizaron mediante de la aprobacion del

organigrama, con el nombre de sector de administracion de personal y sector de

gestion de recursos humanos, dependientes del Area de Administracion,

De

Sector

acuerdo al manual de misiones y funciones, la misién del responsable del

de Administracion de Personal es’

Realizar los tramites administrativos necesarios para el cumplimiento de la
normativa vigente, de los requisitos y requerimientos exigidos al personal
que se desempefa como agente del Servicio Prevencién y Lucha contra
Incendios Forestales.

Coordinar las acciones y el desarrollo de sus tareas con las dependencias

de personal o recursos humanos en instancias administrativas superiores.

En tanto que el responsable de Sector de Gestion de Recursos Humanos, tiene

COmo mision:

Planificar, coordinar y gestionar las actividades de capacitacien vy
perfeccionamiento inherentes al funcionamiento de cada Central Operativa ya
sea en virtud de las necesidades detectadas, las actividades y productos
disponibles o por solicitudes especificas internas o externas: manteniendo un
adecuado registro y seguimiento de estos.

Desarrollar programas integrales de capacitacion, formacion y entrenamiento

para las diferentes Areas y Sectores de cada Central Operativa, articulando

oy
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con otfras brigadas y organismos en todos los niveles.

Ambos sectores y en especial de Administracion de Personal, acttan como nexo

entre el personal y la Direccién de Recursos Humanos.
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CAPITULO 3: Analisis del marco juridico de los subsistemas de

organizacion del trabajo, gestion del empleo y gestién del desarrollo.

Si bien en capitulo 2 se realizé una introduccién al marco juridico del SPLIF en lo
vinculado a gestion de recursos humanos, en el presente capitulo, se centré en el
analisis del marco juridico de los subsistemas bajo estudio, a partir del esquema

analitico de Francisco Longo.

El objetivc de este capitulo es conocer los avances en la aplicacién del marco
juridico y detectar las dificultades para la puesta en marcha de los procesos

correspondientes a los tres subsistemas segun el marco juridico vigente,

3.1. Subsistema Organizacion del Trabajo.
Tal como se ha mencionado en el capitulo |, este subsistema esta compuesto por
dos procesos, El diseno de los puestos de trabajo y la definicion de los perfiles de

los ocupantes de los puestos.

Segun Minzberg, para lograr una actividad humana organizada es necesaria la
division de del trabajo en varias tareas y la coordinaciéon de dichas tareas para
consumar la actividad, la mejor forma de graficar esta division del trabajo y

coordinacion de tareas es mediante el organigrama.

El SPLIF cuenta desde agosto de 2015 con organigrama, manual de misiones W
funciones y la descripcion del puesto de trabajo (de acuerdo a lo previsto por la Ley

L N° 3052}, los que fueron aprobados mediante Decreto N* 1301/2015

Tal como puede apreciarse el organigrama (Ver figura 3, Cap. 2 Pag. 39) se
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divide jerarquicamente en: Coordinacion, Jefatura, Areas y Sectores, que de
acuerdo al Clasificador de Unidades Organizativas del Sector Publico Provincial,
(Anexo |, Ley N°3052) equivalen a: Direccién, Subdireccion, Departamento y

Division, respectivamente.

En el manual de misiones y funciones y la descripcion de los puestos de trabajo,
se describe cada uno de los puestos establecidos en organigrama, definiendo el
nombre del puesto, la dependencia funcional, la misién y las funciones a

desarroilarse dentro de dicho puesto.

La descripcion de puestos de trabajo detalla el nombre, la unidad organizativa. el
area. las tareas/ responsabilidades del puestos, los requisitos (indispensables y
convenientes). competencias generales, especificas y habilidades requeridas para

ocupar el puesto.
Se realiza la descripcion de los siguientes puestos:

Coordinador de SPLIF

Jefe de Central Operativa

Subjefe de Central Operativa

Jefe de Sector Enlace Gestion Administrativa

Jefe de Area (operaciones. técnica, servicios y operacion)
Jefe de Linea

Jefe de Brigada

Jefe de Cuadrilla

Auxiliar de Cuadrilla

Combatiente de incendios forestales (inicial, avanzado, con funciones
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especiales)
Jefe de guardia (Radio —Operadaor)
- Torrero
Jefe/Responsable de Sector (operaciones, técnica, servicios y operacion)

Auxiliar (Gerencial, operaciones, tecnica, servicios y operacion).

3.2. Subsistema Gestion del Empleo

Este subsistema comprende las politicas y practicas mediante las cuales se
gestiona el ingreso, movilidad (funcional o geografica) y desvinculacion del personal

de una organizacion.

De acuerdo a lo mencionado en el capitulo anterior, el personal del SPLIF se
encuentra encuadrado en lo que respecta a su escalafon en la Ley L N"1844 y
modificatorias. La cual contempla la los agrupamientos administrativo, profesional.

técnico, auxiliar y servicio de apoyo.

A partir del ario 2016 con la sancion de la Ley L 5037, modificatoria de la Ley L
N“1844, se incorpora al escalafén, el agrupamiento de Combatiente de Incendios
Forestales. Se encuentran dentro de este agrupamiento el personal que desempena
tareas de torreros, radio operadores, pafoleros y personal del area operativa de

combate de incendios.

En tanto la Ley L N* 3487, establece el estatuto general y basico del personal de

la Administracion Puablica Provincial.

En principio es importante remarcar que la sancion de la Ley L N'5037. estuvo
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impulsada y surgié desde el personal del SPLIF, que como se menciond en el
capitulo anterior, en principio apuntaba a un escalafon propio, esto no se pudo llevar
a cabo y la opcién fue crear dentro del escalafén establecido por la Ley L N 1844 el
agrupamiento del combatiente de incendios forestales. Conto con un gran apoyo
politico, sin el cual no hubiera sido posible concretarla, pero cabe destacar el papel

que tuvo el personal del SPLIF en impulsarla y llevarla adelante.

Fue un trabajo de muchos afios, incluso el proyecto Fortalecimiento Institucional
para la Administracion de los Bosques Andinos Rionegrinos con miras al
sostenimiento de su potencial productivo, contemplaba dentro del Componente 3
readecuacion de la normativa, un subcomponente especifico que planteaba una
propuesta de reglamentacion de la Ley Provincial N°2966 en lo referente a los

recursos humanos pertenecientes al SPLIF.

El documento del Proyecto se aprobd en diciembre de 2012, el Convenio de
Préstamo Subsidiario para la financiacion del Proyecto fue firmado por la provincia
en marzo de 2014 y comenzo a ejecutarse en abril del 2014, para ese entonces, ya
se habian elaborado y se estaban gestionando dentro de la Provincia, el
organigrama, manual de misiones y funciones y descripcion de puestos de trabajo

como asi también en el proyecto de ley del nuevo agrupamiento.

3.2.1 Gestion de la Incorporacién:

Se entiende por gestion de la incorporacién a las politicas y practicas, referentes al
acceso de la persona al puesto de ftrabajo, esti integrado por tres procesos

reclutamiento, selaccion e induccion,
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3.21.1.  Ingreso

La Ley L N° 3487, en su capitulo |l, establece como requisitos generales del
ingreso tener una edad minima de dieciséis (16) arfios, acreditar idoneidad para el
empleo mediante los sistemas de seleccion que se establezcan, aprobar el examen
preocupacional que las autoridades determinen, por el cual se certifique la aptitud
psicofisica para el puesto a desempenar, tener domicilio legal en la provincia, salvo
que el puesto de trabajo a cubrir se ubique fuera del territorio provincial, ser

argentino nativo, por opcién o naturalizado

Con la sancion de la Ley L N°5037, a los requisitos de ingreso mencionados, se
agregan. aprobar el curso tedrico practico, examen de aptitud psicolégica y fisica
para el combatiente de incendios forestales, tener titulo de ensefianza media y una
edad maxima de 25 afos, que podra exceptuarse cuando el postulante acreditase

experiencia y capacitacion en prevencion y combate de incendios Forestales

El ingreso se realiza a través de un contrato de prestacion de servicios por tiempo

determinado. pudiendo ser prorrogado.

El personal revista en cargos de planta permanente o no permanente. El caracter
permanente origina la incorporacion del agente a la carrera, esto es importante
destacarlo ya gue el solo el personal de la planta permanente, que se encuentra
dentro del agrupamiento de combatiente de incendios forestales tiene acceso a la

carrera, prevista en la Ley L N* 5037.
3.21.2 Reclutamiento, seleccidn e induccién:

El reclutamiento es el proceso mediante el cual se busca atraer la mayor cantidad
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de candidatos posibles para ocupar puestos dentro de una organizacion. La
seleccién busca entre los candidatos reclutados los mas adecuados para cubrir los

puestos vacantes.

En este sentido se podria decir que para que una seleccién adecuada va de la
mano de un reclutamiento eficaz, que logre captar suficientes candidatos

potencialmente capacitados para ocupar los puestos.

For ultimo, la induccién el proceso mediante el cual se capacita a los nuevos
empleados en relacién a la cultura organizacional, estructura organizativa, mision W

funcion de la organizacion entre otros

Como se ha mencionado, la Ley L N” 5037 establece los requisitos para el
ingreso del personal perteneciente al agrupamiento de combatiente de incendios
forestales. dentro de los cuales se encuentra la aprobacion del curso inicial, el cual,
se podria decir que funciona como un curso de induccién para quienes salen
seleccionados, ya que no solo se realiza un curso tedrico y practico vinculado al rol
del combatiente y su entorno de trabajo, sino que también contempla la mision vy
funcién del SPLIF, su estructura organizativa y las lineas de mando, entre otras

Cosas.

Durante el periodo de estudio se realizé el reclutamiento y seleccion de personal
para 5 temporadas de incendio y podriamos resumir &l procedimiento de la siguiente

manera.

Convocatoria por la pagina oficial del SPLIF, del Ministerio de Agricultura
Ganaderia y Pesca, medios de difusion de la zona.

- Recepcion y seleccidn los CV
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Entrevistas.
Curso tedrico practico de combatiente.

Evaluacion

3.2.2. Gestion de la Movilidad:

La gestion de la movilidad comprende el movimiento de |as personas dentro de
los distintos puestos de trabajo, puede ser funcional implicando un cambio de tareas

o geografica, cuando involucra un cambio en el lugar de residencia.

El capitulo Il Relacion de Empleo, en su punto 5.1.1, articulos 14 a 16 de la Ley L

N°® 3487 establece los traslados y permutas del personal.

Cualquier agente podra ser trasladado, junto con su cargo, de un organismo a
otro de la administracion, para lo que requerira la conformidad de los titulares de
ambas jurisdicciones como asi también la intervencién del Consejo Provincial de la

Funcion Publica y Reconversion del Estado.

Ningun empleado puede ser trasladado de una localidad a otra en contra de su
voluntad. Pudiendo el agente aceptar voluntariamente el traslado cuando razones
de mejor servicio asi lo determinen, o solicitarlo pudiendo las autoridades
competentes brindar su conformidad siempre que no se afecten las necesidades de

Senvicio.

3.2.3. Gestion de la desvinculacion:

La gestion de la desvinculacion son aquellas politicas y practicas relacionadas a

la extincion de la relacion laboral

El Capitulo WHII, articulo 68 de la Ley L N* 3487, establece que la relacién laboral
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cesa por muerte del empleado, por jubilacién o retiro, por renuncia aceptada, por

incapacidad fisica total y de caracter permanente. por cesantia o exoneracion

Como el SPLIF es una institucion relativamente joven y en relacion en relacion al
proceso de desvinculacion, se podria decir gque la extincién de la relacion laboral se
ha dado mayormente por la finalizacién de los contratos de servicio por tiempo
determinado. No se han dado casos de jubilaciones, en este punto es importante
destacar que se esta viendo la posibilidad una ley de jubilacién anticipada para

combatientes.

Se esta trabajando junto a la Senadora Garcia Larraburu en un proyecto de Ley a
nivel Nacional. El proyecto prevé un régimen de jubilacién diferencial a los 57 anos
para los varones y a los 50 para las mujeres, debiendo acreditar 25 anos de servicio

dentro de la Central y al menos 15 afios como combatiente en tareas de supresion.

3.3. Subsistema Gestion del Desarrollo

Este subsistema busca promover el desarrollo profesional de los empleados,
definiendo planes de carreras que articulen las necesidades de |la organizacion con

los perfiles individuales.

Abarca dos politicas importantes dentro de la gestién de recursos humanos: Las

Politicas de promocién y carrera y las politicas de formacion.

3.3.1. Politicas de promocion y carrera

Carrera laboral es la sucesion de puestos de trabajo en los cuales se desempefia

un individuo a lo largo de su vida laboral.

El Instituto Nacional de Administracion Publica define el planeamiento de carrera

Natalia Andrea Bailoni 52



como un proceso permanente de evaluacion de fortalezas y debilidades de los
individuos, para determinar la sucesion de puestos mas convenientes a los intereses

de los individuos y a las necesidades de la organizacion.

A partir de la sancion de la Ley L N° 5037 los combatiente de incendios forestales
Cuentan con una carrera que comprende tres tramos operativos: combatiente inicial,

avanzado y superior, y un tramo de Direccién

El combatiente inicial ingresa por la categoria 8, produciéndose un ascenso
automatico con una permanencia de 2 afos en las categorias 8 a 11, de 3 afios de
las categorias 11 a 15, de 4 afios de las categorias 15 a 18 y de 5 afios de las

categorias 18 2 20

Asimismo la Ley establece que en el caso de la promocion a las categorias 10,
12, 15, 16 y 17 se requerira la acreditar la aprobacion de examen de actitud
psicofisica y de actividades de capacitacion pertinentes al puesto de trabajo vy la
funcién desarrollada, las que se encuentran especificadas en el Decreto 492

reglamentario de fa Ley L N° 1844, Modificada por |a Ley L N 5037

Para la promocién a la categoria 10. combatiente inicial - primeros auxilios, radio-
comunicacion, manejo del fuego en la prevencién y en el combate de incendios,
medios aéreos, manejos de equipos de uso de agua. manejo de herramientas
manuales y motrices, cartografia y orientacion, indices de peligro, prevencion de

incendios y todas aguellas que resulten pertinentes a la funcion desarroliada.

Para la promocion a la categoria 12, combatiente avanzado: indice de peligro —

nivel avanzado- manejo de pc y de sistema de informacion geografica y toda aquella
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que resulte pertinente al puesto y la funcion.

Para la promocidn a la categoria 15, combatiente superior: sistema de comando
de incidentes y toda aquella que resulte pertinente al puesto de trabajo y la funcién

desempefiada.

Para la promocién a la categoria 16, combatiente superior: Gestién del Riesgo y

toda aquella que resulte pertinente al puesto de trabajo y a funcion desarrollada.

Para poder concursar por el puesto de Auxiliar de cuadrilla, es necesario haber
promocionado a la categoria 12, para el puesto Jefe de Cuadrilla, a la categoria 14,
para el puesto Jefe de Brigada sera necesario contar con la categoria 15 y para los

puestos de Jefe de Linea u Operaciones |a categoria 16.

En cuanto a la promocion a la categoria 17, combatiente superior. si bien la Ley L
N° 5037 menciona que para la promocion a esta categoria se debera acreditar la
aprobacion de actividades de capacitaciéon, las mismas no se encuentra

especificadas en el Decreto N” 492

Al momento de la aplicacion se presentd un inconveniente, la recategorizacion
planteada favorecia a los nuevos combatientes, pero para los mas antiguos
significaba un mero cambio de agrupamiento, no se les reconocia su antiguedad, los

ponia a la altura de un ingresante.

En cierta forma podria decirse gque hubo un problema de interpretacion del 3°
articulo de la Ley L N* 5037, ya que cuando se elabord lo que realmente se buscaba
era una reconstruccion de la carrera. es decir, que la recategorizacion se realice

tomando en cuenta la antigledad del personal. Los organismos de Control no lo
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entendieron asi, por lo que, el 15 de diciembre de 2016, mediante |a Ley N* 5177 se
modifica el articulo 3° de la Ley L N° 5037 , disponiendo que por Unica vez y con
caracter excepcional se recategorizara al personal del SPLIF, teniendo en cuenta su
antigledad. Considerando para tal fin la fecha de ingreso a la administracion

pubiica.

Si bien la mayor parte de los empleados se encuentra dentro del agrupamiento de
combatiente de incendios forestales, existe un grupo que realiza tareas
administrativas o técnicas, que se encuentra dentro de los agrupamientos
administrativo, profesional, técnico y servicio de apoyo, previstos en el articulo 2° de

Ley L N* 1844, que no tienen acceso a la carrera descripta.
3.3.2. Politicas de formacién y capacitacién

Cuando se habla de formacién se hace referencia a procesos a cuyos objetivos
son a largo plazo y califican a una persona dentro de una profesion. En tanto la
capacitacion es un proceso a corto plazo, podriamos decir que busca adecuar a la

persona a un puesto de trabajo.

El capitulo Ill Relacion de Empleo. en su punto 5.2.2 Capacitacion y Desarrolio,
en su articulo 19, la Ley L N° 3487, establece que los agentes publicos, tienen el
deber de capacitarse y el derecho a ser capacitados y/o a que se les acredite la
capacitacion que individuaimente emprendan, siempre y cuando se encuadren en

las prioridades de servicio a criterio de la autoridad competente, con el propésito de:

a) Mejorar los niveles de desempefio con relacién a las necesidades del

sernvicio.
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b} Mejorar o potenciar competencias laborales o profesionales que permitan su

reconversion laboral para cubrir nuevas funciones.

c¢) Desarrollar su potencial técnico o profesional con relacién al puesto de

trabajo que ocupa.

La capacitacion realizada sera considerada para la promocién en el régimen de

carrera que se establezca en el escalafén, de acuerdo con la regiamentacion

Los procesos de desarrolio personal incluiran la capacitacién que se realice con
tal fin, asi como otras acciones que resulten adecuadas para el crecimiento
profesional del agente. tales como pasantias, estudios de especializacion o
trasferencias permanente o temporales a puestos de trabajo en los que pueda
obtener experiencias utiles. De acuerdo con los agrupamientos en los que reviste el
personal permanente, se organizaran programas de desarrollo especificos, cuyo
acceso reglamentado por el Consejo Provincial de la Funcién Publica y

Reconversion del Estado.

De igual manera, la Ley L N°5037, estable capacitaciones especificas que debe
realizar el combatiente de incendios forestales en las distintas etapas de su carrera
y a los efectos de poder promocionar de categoria, como asi también para poder

concursar determinados puestos explicitados en la mencionada Ley.

La capacitacion de los trabajadores del Estado Rionegrino, se encuentran a cargo
del Instituto Provincial de Administracion Publica (IPAP), es una institucion
Educativa Privada no Arancelada, que ofrece a los trabajadores del Estados

herramientas educativas y de formacién. Estas capacitaciones estan vinculadas a
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tareas administrativas principalmente

Su sede central se encuentra en Viedma y cuenta con 26 Centros Educativos

Facilitadores del IPAP (CEFI) distribuidos en el territorio provincial

En el caso especifico de las tareas que desarrolla el SPLIF, salvo las que realiza

el area Administrativa. no existe capacitaciones que surjan desde IPAP.

No obstante los jefes de Central, el Coordinador del SPLIF, el representante
gremial de la UPCN Bariloche, la referente Institucional del CEFI Bariloche, con el
aval del gobernador han mantenido reuniones en el transcurso del afos 2016 para
abordar el disefio y la puesta en marcha de capacitaciones y una tecnicatura
destinada a los combatientes del SPLIF. Se prevé la firma de un convenio marco

entre el IPAP y el Ministerio de Agricultura, Ganaderia y Pesca.
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CAPITULO 4: las principales dificultades en el desarrollo de la Organizacion
del Trabajo, Gestion del Empleo y Gestion del Desarrollo en el Servicio de

Prevencién y Lucha contra Incendios Forestales.

Este apartado incluye una sintesis de la informacion relevada a partir del trabajo
de campo, como asi tambien del analisis documental de la normativa vigente,
tomando como base la matriz de analisis elaborada en funcién de los objetivos
especificos, los interrogantes y los supuestos planteados para cada subsistema
objeto de esta investigacién. Con el fin de presentar la informacién relevada con

mayor claridad, |a misma se organiza en funcion de los subsistemas analizados,

4.1. Subsistema Organizacion del Trabajo.

Para abordar este subsistema se planted como supuesto, que si bien el SPLIF
cuenta con organigrama, manual de misiones y funciones, y definicion de puestos
de trabajo, los mismos no fueron desarrollados por profesionales en la materia,

evidenciando falencias técnicas, lo que dificulta su efectiva utilizacion.

Cuando se indago sobre la elaboracion del organigrama. el total de los
entrevistados coincidié en que surgié desde las centrales, para ello, se realizaron
reuniones con todo el personal y todos desde su lugar hicieron su aporte y en
funcidn de como se desarrollaba el trabajo y de como se creia que era conveniente
modificar algunas tareas y relaciones, se fue disefiando. Luego con el
acompanamiento de la Direccion de Recursos Humanos y la Direccion de Asuntos
Juridicos del Ministerio se lo enmarcé dentro de lo establecido por la Ley L 3052,
gue legisla en materia de Administracion de Estructuras Organizativas. Prueba de

ello surgen las siguientes opiniones:

Fhv A
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...8alio desde la institucion, tuvimos muchas reuniones, lo discutimos
mucho durante bastante tiempo... hasta que establecimos la esfructura
organizativa del SPLIF, finalmente salic aprobada a través de este

decreto. ™

"...Trabajo fodo el mundo en el organigrama, hubo mucha discusion
desde cada uno. incluso desde todos los combatientes sin funciones
especificas, luego iba tomando mas relevancia lo que decian las personas
que venian ejerciendo las funciones, que estaban a cargo de las dreas y
esto prestando especial atencion a las funciones, como se venian

desempefiando y como se podian mejorar..."

"...Ellos trajeron una propuesta armada y en la sala de situacion del
ministerio se analizo, se estudid y se fue mejorando. . .La propuesta de
ellos se modificc pero muy poco, porque ellos por ahi no tenian el
conocimiento de las leyes a las que tenfan que estar acotados para formular
esa eslructura, pero se respeto casi fodo lo que ellos trajeron armado. Se

trabajc en equipo en la elaboracion...”

"...Yo creo, pero no estoy 100 % segura, creo gue estuvieron los dos
jefes de central, quien es hoy el Coordinador del SPLIF y no sé si se le
habra dado participacion a alguien méas, si sé que hubo un equipo ahi
frabajando. Te das cuentas que cosas que son como basicas y hasta quizas
un abogado hubiese asesorado también sobre algunos puntos. ellos tienen
como una materia especifica en organigramas. Alguien de administracién de

empresas hubiera hecho algunas acotaciones y vos fe das cuenta que no
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estan. entonces yo tampoco logro darle una vuelta. Lo hicieron con los
fecursos que tenfan... y es valorable que lo hayan hecho. Pero ha ¥ mucho
por trabajar y mejorar. Y entender que no son cosas estaticas, que se
modifican los puestos de trabajo. porque si vos agregas o sacas una
responsabilidad ese diagrama se modifict. Los organigramas no son algo
estatico tampoco, por mas que hayan salido por ley o por decreto, atn hay

mucho por mejorar.. "

Cuando se consultd sobre la correspondencia entre el arganigrama real y el
formal, podriamos decir que hubo posiciones encontradas, en la Central de E
Bolson, la mayoria coincidio en que en gran medida existe correspondencia y que

se siguen haciendo los ajustes necesarios para que asi sea:

"

"...5i, porque la historia que tuvo este organigrama. Veniamos de un
organigrama informal digamos y fue a partir de eso gue se construyo el otro
asi. Por eso es que es bastante realista. Por supuesto que en un principio no
teniamos todo el personal para completarfo. En estos dltimos arios se fue
haciendo, todavia falta completar algunos sectores, pero si, creemos gue si

nos acercamos lo mas posible al organigrama...”

"...5I. cuando trabajamos el organigrama lo que buscabamos era poder
realizar las tareas en forma clara y organizada. Y se hizo para que cada lugar
se manejara como esta en el organigrama ho W

" Yo creo que sl tengo también que ser honesto estamos como puliendo
cosas fodavia, en la cotidianidad se dan relaciones informales fuera de las

vias que marca el organigrama. Pero en general si, justamente porque
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responde en gran parte a lo que se venia haciendo mas lo que se creia que se

podia mejorar. 5i se aplica en gran medida y lo que no venimos trabajando
para incorporarlfo en el quehacer cotidiano...”

Por otra parte, de |as entrevistas realizadas en la Central Bariloche surge que es

relativa o nula la correspondencia entre ambos organigramas debido a la dinamica

propia de la central:

Es relativo porque nosotros al ser una institucién de emergencia, por

razones de servicio estamos cambiando continuamente. ..’

“...No, porgue si tenemos que respetar en organigrama hay gente gue esta
cumpliendo mas de una funcion en un area o las distintas jefaturas. Yo por
elemplo, estoy en la parte de administracion de recursos humanos, la parte de
viaticos le corresponde a mi compafiera que esta en el area de contable. Yo lo
hago porque conozeco como se hace pero en realidad lo tendria que hacer ella
FPero hay una parfe en la ley, es que lenemos que colaborar en el resto de las
areas. Pasa esto de que yo haga los viaticos o la preparadora fisica me ayude
a mi en lo que es Recursos Humanos. "

“...El organigrama no se aplica ni se esta llevando adelante al igual que el
manual de misiones y funciones ..".

"...En algunos casos si, la parte operativa saben muy bien las lineas de
mando y los tramos de control. Lo conocen muy bien. Pero muchas veces se
da que hay ciertos saltos de las jerarquias y se va directamente a la jefatura
Es como si bien las areas estan marcadas y la gente sabe bien a qué area
pertenece, a veces se Cconoce y a veces no se aplican. Y en algunos casos no

coinciden. Seguramente esa responda a que cuando se diseid el SPLIF era
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uno y de ahi en adelante se ha ido modificando. como en mi caso por
ejemplo, se agregé un puesto méas ¥ no esfaba contemplado. Tenemos
también una parte de actividad fisica. que ya estaba en esta época y no esta.
Tenemos wuna profesora de educacicn fisica, que depende del &rea

administrativa y no tiene mucha correlacién ahi. "

En cuanto al manual de misiones y funciones y descripcion de los puestos de
trabajo. cuando se consulté si responden a reales criterios de gestion. si los perfiles
de competencias fueron definidos a partir de la realizacién de estudios técnicos a
Cargo de expertos, las respuestas fueron coincidentes en que se elaboraron
paralelamente con el organigrama y con la participacién del personal de las

centrales, en ninglin momento se tuvo asesoramiento profesional.

~...5e formuld desde los jefes de ceniral con su equipo. Ademas de
hacerlo basdndose en lo que corresponde para un perfil. se basaron en la
experiencia y en las tareas que se realizan. Se realizo en forma paralela con

el organigrama y también esté aprobado por supuesto. "
"... Toda el personal del SPLIF. |a parte de la conduccidn, los combatientes
y el gremio. Trabajamos aproximadamente entre 2 0 3 aflos para lograr

esto. "

Cuando se consulté si todos los empleados conocian el organigrama, el manual
de misiones y funciones y sj tienen una aplicacion efectiva nuevamente existen

opiniones opuestas entre ambas Centrales.

De acuerdo a las respuestas obtenidas en las entrevistas realizadas en la Central

EL Bolsén, tanto el organigrama como el manual de misiones y funciones, se aplica
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y se conoce:

Si. cuando salio el decreto se le entrego una copia a todo el personal y
la idea es que pericdicamente ir charldndolo, revisandolo para modificarlo
en caso de que sea necesario. En estas reuniones que hacemos
pericdicamente se vuelve a las funciones de cada uno por si es necesario

repasario. ...

"...Si todos lo conocen, es parte de sus obligaciones conocerlo. De todos
modos durante una emergencia lodos colaboran con 13 parte operaliva.
Todos frabajan y estdn a disposicion de las necesidades de la parte
operaliva, de ser necesario durante una emergencia, la parte administrativa
prepara el aprovisionamiento de las viandas para los chicos que estan en
combate (... )JHoy fenemos mas genle y eso nos ha permitido optimizar el

tfrabajo. "

Contrariamente, de la informacion obtenida en la Central Bariloche surge que si
bien la mayoria conoce tanto el organigrama como el manual de misiones W
funciones, al haber entrado en vigencia hace poco tiempo aun no todos lo aplican, e

incluso lo consideran un poco confuso:

"...Si ellos saben, pero se da algo que es un poco confuso, como no hay
especificidad. o sea tenés misiones y funciones y vos decis hay
especificidad en el frabajo. cada uno sabe cudles son sus fareas, pero la
realidad, la aplicacion es que no, que todos hacen de todo. Entonces
tenemos personas que siempre dicen no, eso no me corresponde hacerio

se fijan en el manual y eso se deja de lado y no se aplica porque el contrato
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dice que vos fenés que hacer tal cosa, entonces esta confuso. No esta
claro. Saben que hay un manual, gue tiene misiones y funciones. Pero hay
personas que no estan haciendo sus funciones. estén cumpliendo con otras
0 eslan cumpliendo con las suyas y con ofras. Y algunos directamente no se

han tomado el trabajo, no lo tienen tan claro. "

"...Como esta hace poquito en vigencia, todavia no pero creo que con el
tiempo esto nos va a servir mucho para que cada uno cumpla su misién ¥

siga trabajando dentro de la institucién. "

En cuanto a los datos recabados por las encuestas realizadas en relacién a esto
subsistema podemos decir que el 100% de los encuestados conoce el organigrama,
80% conoce y puede describir sus tareas y 20% considera que las mismas no se

encuentran bien definidas.

En relacion a las dificultades que se encontraron a partir del nuevo organigrama y
el manual de misiones y funciones, nuevamente en este punto se observan

diferencias entre ambas centrales-

Por un lado, en la Central de El Bolsén se considera que las dificultades que se
presentan se vinculan a la falta de personal en algunas areas y que en la practica

aun se estan acomodando para encuadrarse en la nueva estructura.

En tanto, en la Central Bariloche plantean una problematica diferente, consideran
que el organigrama no se ajusta a la realidad de |a central, gque hay personas que
estan por fuera de las unidades organizativas definidas o ubicadas en unidades que
nada tienen que ver con sus tareas. Respecto del manual de misiones y funciones lo

consideran confuso y que si bien por un lado es una forma presionar al personal
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para que trabaje, por ofro, el personal muchas veces se niega a realizar tareas
aduciendo que no se encuentra dentro de las especificadas en dicho manual.
Prueba de ello son los comentarios que se transcriben a continuacién de |a Central

El Boison:

“...Quizas ain nos falte personal en algunas areas, pero hemos

mejorado. . "

"...Ahora nos encontramos con un grupo grande mas complejo, con tareas
bien definidas entre 4reas. mas alld de que en la practica nos estamos
acomodando todavia a encajar bien y respetar las divisiones de lareas. que
ef tanto se pudo incorpora y especializar gente a cada tarea ¥ vamos viendo
que hay que pulir e ir trabajando en el dia a dia con lo que define la

estructura_. "
De la Central Bariloche:

"...Si, para nosotros si, porgue los podes pinchar mas para que frabajen,
pero ellos se agarran del manual de misiones y funciones v le dicen que hay
Cosas que no les corresponde hacer. . "

“...Lo hicieron con los recursos que tenian y es valorable que lo hayan
hecho. Pero hay mucho por trabajar ¥y mejorar y entender que no son cosas
estalicas, que se modifican los puestos de trabajo, porque si vos agregas o
sacas una responsabilidad, ese diagrama se modifics. Los organigramas no
son algo estatico tampoco, por més que ha van salido por ley o por decreto,

aun hay mucho por mejorar. ..
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En funcidn del analisis del organigrama (Cap. 2, pag.39), la tabla N* 3 (Cap. 2
pag.41) y grafico N° 1 (Cap. 2, pag 42) Como se puede observar la mayaor parte del
personal se ubica en el area operativa, en tanto. las areas técnicas y de servicios de
ambas centrales, se podria decir que no se cuenta con &l personal suficiente para
cubrir las unidades organizativas, lo que hace suponer que dichas unidades no son
funcionales, una persona es responsable de mas de una unidad 0 es cubierta por
personal de otras unidades. Por otra parte, puede apreciarse que el Sector de
Enlace Administrativo y el Area de Administracién, cuenta practicamente con el

personal justo para cubrir cada unidad organizativita.

Tal como se menciona en el capitulo 2, cada central cuenta con un sector de
administracion de personal y gestién de recursos humanos, dependiente del Area de
Administracién, no guardando ninguna relacién entre ambas centrales Y con
dependencia a su vez de la Direccién de Recursos Humanos del Ministerio de

Agricultura, Ganaderia y Pesca.

Al indagar sobre las tareas especificas que realizan los sectores de Personal W
Gestion de Recursos Humanos, hubo coincidencias en algunas opiniones de los
entrevistados. en cuanto a que el Sector de Personal se encarga del control de
horario, inasistencias. licencias, armado de legajos. entre ofros: es decir las
funciones de la antigua oficina de personal. Las tareas desarrolladas por el sector
de Gestion de Recursos Humanos evidenciaron diferencias en funcion de las
realidades de cada central. como asi también en que ambos sectores no trabajan en
forma articulada y funcionan individualmente como nexo entre la central y la

Direccion de Recursos Humanos:
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"...El area de administracion tiene un sector contable. que lleva todo fo
que es rendicion de los fondos. Un sector de personal, que tiene que ver
con llevar diariamente el tema de la asistencia, licencias. Y el sector de rrhh,
que habiamos llamado de capacitacion en un primer momento, después le
cambiamos el nombre. pero ftiene que ver Justamente con eso, la

capacitacion y entrenamiento del persona...”

“...El sector de personal se ocupa del control de asistencias. contratos,
licencias, que tiene un poco que ver la relacion enire el empleado y el
empleador y el sequimiento de su carrera. Y el sector de recursos humanos
0 capacitacion, hasta ahora venia cumpliendo la tarea de gerenciar todas
las actividades que se venian dando de capacitacian, tanto internas como
externas en lo que tenia que ver con |a parte de logistica (fechas, contactos
y demas) y por otro lado el vinculo de esto con su legajo y que se vaya
armando su carrera, es decir que todo esto vaya quedando registrado y se
vaya respetando el perfil de formacién de cada brigadista, sea de la linea o

de las ofras areas.. "

"...El Sector administracién de personal. se encarga de las licencias,
control de horarios y demds y el Sector de Gestion de Recursos Humanos
de la seleccion del personal que se hace en conjunto con la jefatura, la
psicéloga y la encargada de personal que nos ayuda en la parte

administrativa "

"...Como todas las dreas hay multiplicidad de tareas, pero lo principal def

sector de personal es controlar el tema de horarios, ver como esta
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funcionando cada servicio respecto al personal, hay productividad o no.
Cuando empieza a bajar la productividad de alguno, el area de personal y yo
estamos conectados y nos damos cuenta, yo llamo a esa persona y veo gue
esta pasando y se hace un seqguimiento de la gente. Por esa necesite tener a
alguien, algun personal que pueda acompariarnos en eso y ser una
herramienta para manejar esas situaciones y mejorar en ese sentido. Hoy
lenemos una psicologa...”

De acuerdo al analisis realizado del Decreto 1301/2015 y los datos obtenidos de
las entrevistas, en relacion a este subsistema puede concluirse que, las Centrales
presentan realidades totalmente distintas en cuanto a la distribucion de tareas
dentro de su personal, es por eso que la estructura y el manual de misiones vy
funciones se adapta a la central de El Bolson, pero al momento de guerer aplicar la
misma estructura en la Central Bariloche comienzan a surgir inconvenientes, lo que
permite corroborar lo planteado en el supuesto, que si bien el SPLIF cuenta con
organigrama, manual de misiones y funciones, y definicion de puestos de trabajo,
los mismos no han sido realizados por profesionales en la materia. evidenciando

falencias técnicas tanto en el disefio como en la aplicacién.

4.2. Subsistema Gestion del Empleo
Cuando nos referimos a empleo publico, uno de los puntos criticos que se plantea
en este subsistema es el ingreso, ya que con frecuencia estos procesos carecen de
transparencia, debido a gue muchas se realizan bajo criterios arbitrarios vy

clientelares, alejados del merito y la profesionalizacion.

Por esta razon y en funcion de los avances en materia de gestion de recursos

humanos gue han surgido en el SPLIF durante el periodo de analisis, se considerd
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relevante analizar este punto. Para abordarlo, se planted como supuesto de
investigacion que: las actividades enmarcadas en el subsistema gestion del empleo,
mas precisamente las vinculadas a la incorporacion de personal gue han
comenzado a implementarse a partir de la sancion de la Ley N° 5037, no habrian
logrado eliminar la discrecionalidad y la politizacion en la seleccién del personal,

debido a que la decision final quedaria a criterio de los respectivos jefes de central.

En principio se indago sobre ;,Queé significo para el SPLIF la sancion de la Ley N°
5037 y que plantea la Ley? En general, coincidieron en que representd un gran
logro, no solo por el reconocimiento social para la tarea que realizan los
combatientes de incendios forestales, sino también por la jerarquizacién laboral del
personal y su propio escalafén, ya que tal como hemos mencionado en el capitulo |1,
se encontraban dentro del agrupamiento de servicios generales, las opiniones

vertidas fueron las siguientes:

-..Significo un gran avance, ellos venian peleando por esto hace muchos
afos. Esto es en realidad, un agrupamiento dentro de lo que es el escalafon
del empleado publico. Con esto ellos logran tener una carrera, que es [o que
no tienen el resto de los empleados ptiblicos...”

“...Fue un logro importantisimo, porque en realidad nosolros estdbamos
encuadrados como cualquier otro empleado publico y la verdad que esto es
una tarea especifica, un trabajo de riesgo que no estaba contemplado...”

“.Implica una recategonizacién, antes ftodo el personal estaba
mayormente en servicio de apoyo, a esle agrupamiento se ingresaba con la
categoria 1, mieniras que a este nuevo agrupamiento se ingresa con la

categoria 8 Esto implica una mejora salarial por un cambio de categoria y
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tambiéen tener una carrera...”

“...Ellos estaban antes de esta ley como personal de apoyo. lo que los
ponia a la misma altura de un portero de escuela. Yo creo que en un primer
lugar es un reconocimiento. Estar reconocidos, jerarquizados, ser
independientes, me parece que es fundamental "

“...Es algo que ya se venia frabajando cuando yo asumi el cargo de
Subsecretario, fue muy esperado por parte del personal. Tiene un impacto
importantisimo en el personal. Tiene que ver con el reconocimiento de la
tarea y jerarquizar la actividad. Le habilita una carrera que antes no existia, lo

que les otorga mayores heneficios. "

También se indago respecto de los procesos de reclutamiento y seleccion y si
hubo cambios a partir de la incorporacion de la nueva legislacion vinculada a los

recursos humanos, las opiniones fueron las siguientes:

“._Haciamos lo mismo que hoy, no tan riguroso como ahora. Antes se
buscaba a la gente, se le daba un curso y se los evaluaba y muchos rebotaban
en ese curso. Hoy al estar la ley el ingreso plantea; secundario completo, antes
se les pedia que tuvieran séptimo grado, que supieran leer y escribir por si
habia que hacer un informe o algo. Antes se les pedia que conozcan la zona,
que tengan al menos 3 o 4 afos de residencia en la zona, sino ademas de
cuidar el incendio y habia que cuidar al combatiente también. "

"..Antes de la Ley muy claro no lo tengo, fo si tengo en claro es que era por
conocidos o tal vez alguien que se presentaba o se hacia la convocaloria. 5i sé

que a partir de esta ley, hay un rango de edad bien marcado que es de 18 a
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fos 25 para combatientes. Estudio secundario completo. que antes ese no era
un requisito. 'Y este afio para cumplir con la ley también se abridé la
convocatoria a mujeres..."

“..primero fue la recepcidn de los CVs, se elegian los perfiles y después se
los lamaba para una enlrevista con la psicéloga que era contratada solamente
para la entrevista. En base a eso ella le pasaba un diagnéstico de la persona
entrevistada y la Jefa y la Subjefa de Central veian si tenia ef perfil para pasar
al siguiente nivel, que era el curso, fedrica y practica. Y después de eso
gquedaban los mejores promedios y en base al cupo de contratos que te daha
la provincia. Esto fue el ante afo pasado. {Tempaorada 2015- 2016).."

. Primero la presentacion y seleccion de curriculums, después, hay una
son ledrica (enfrevista) y tiene una valoracién subjetiva, se les da informacion
sobre el trabajo a realizar, para ver si a la persona esti verdaderamente

interesada o que se pueda retirar a tiempo, después el resto son fisicas y

practicas, todo esto se traduce en nameros. "

A la pregunta sobre si quiénes realizaban la seleccion eran profesionales con

experiencia, los entrevistados coincidieron en que quienes evalian |as actividades

especificas vinculadas al combate de incendios, cuentan con en el conocimiento vy

experiencia necesaria para hacerio, no asi quienes llevan adelante el proceso de

seleccion del resto del personal. No obstante ello, cabe destacar que la Central

Bariloche incorpord en la temporada 2015-2016 una psicologa laboral para estas

tareas:

"...Si te digo que si te estoy mintiendo, porque no conozco el perfil de esa
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gente. A veces ha pasado que se recluta o se selecciona a una persona que
después a través de su conducta en el trabajo, no es la que debiera haber sido

seleccionada o contratada. "

"...Yo creo que si, ahora como te decia se incorpord una psicologa laboral,
que estuvo y va a estar participando en las entrevistas y todo lo que tiene que
ver en el examen fisico y de contenidos de prevencion de combate ests dado
por personal del SPLIF y personal de otras instituciones que vienen a fiscalizar
las entrevistas y los examenes. En ese sentido yo creg que es personal del
SPLIF que son jefes de brigada, jefes de cuadrilla con muchisima

experiencia...”

No desde el proceso de seleccién en si. si desde la actividad que
desempenan y que estan evaluando. La gente de la parte operativa si conoce
muy bien su lrabajo y la técnica y habilidades que deberia evidenciar el
postulante. Pero no tenemos tan desarrollado o quizas deberiamos trabajar
mas en cuanto a los criterios para tabular para calificar eso. Y después ef
proceso como fal. Ver si se estan evaluando las habilidades correctas en el

momento y en la forma correcta. . ”

"...Muchas veces no. Porgue si bien yo estoy hace dos anos en el drea de
subjefatura, todavia me falta un poco para decir que perfil para esta persona.
que perfil para esta actividad. De mi caso particuiar me falta un poco en el

lema de la seleccion. Si bien ahora la psicéloga nos ayuda mucho.. "

Cuando se indago sobre la existencia y aplicacién de mecanismos tendientes a

evitar la arbitrariedad, la politizacién y practicas de patronazgos o clientelismo, a lo
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largo del proceso de incorporacion de personal, la mayoria experimenté bastante
incomodidad, algunos hasta se negaron a responder, y como en el caso anterior

también hubo respuestas diversas:

"...No, vos sabes que creo que no, no lo tengo visto en la Central de Ei
Bolson, si lo hacen son muy prolijos en hacerlo. Pero si se deja ver mucho en
la central de Bariloche, sin querer desmerecerlos porque son excelentes, pero
al momento de la seleccion no sé si son tan claras las cosas No porque la
gente que entra no sea la adecuada, pero me parece que a veces hay cierto
favoritismo. Y lo noto por la insistencia para que x persona entre y demas. De
hecho nos ha pasado como te digo, que después estd el arrepentimiento
porque esa persona no es lo que parecia ser. Lo he notado... no siempre,
porque también la experiencia lleva a que una vez que tienes una mala

gxperiencia seas mas cauto.

"...Creo que hay varios anticuerpos en cuanto a las arbitrariedades, creo sin
embargo que tenemos que trabajar en que haya equidad. Este afio por
gjemplo se conlrataron dos personas con alguna discapacidad, que sin
embargo podian con adaptaciones hacer el trabajo sin peligro para ellos ¥ sin
problemas de desempefio. De hecho participaron en todas las instancias ¥

llegaron a un buen orden de mérito. Igual creo que hay que trabajar mas. "

.81 no es una sola persona la que se encarga del ingreso del personal
son varios, incluso gente de afuera viene. En el test fisico participa gente del
plan nacional, gente del hospital y personal del SPLIF. ¥ evitamos Ia parte

politica, el amiguismo. Cada etapa del proceso tiene su planilla con sus
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punltajes. ..”

"...Si bien surgieron un par de cuestiones de esas. ahora se lrata de que no.
por eso se pone la parte psicolégica, mas que nada para la seleccion de
eslas dos ultimas temporadas, por eso se puso a la psicéloga, para que nos
ayuda en eso. Pero anteriormente si por ahi estamos muy expuestos en la
parte politica y por una cuestion de que te conocen, te flaman cuando se
hace el llamado para incorporar personal, personas que estan dentro de la
politica y te dicen: tengo un amigo. un conocido. Pero no le podes decir
traeme el cv que va a entrar. De Gltima fe decis, bueno tréeme el cv y
después se va a hacer la seleccién. Ahora hay otros fillros antes de

ingresar,. "

...Mientras yo estuve. nunca participé, tedricamente habia un curso en el
curso se seleccionaban los mejores y los mejores entraban, realmente eran
amigos o vecinos o parientes. . Ojo que no se si apriori estd mal porque
fampoco es que se necesita un cientifico v si es fundamental que ha va buena
sintonia entre los pibes. entonces no se... Me parece que se requiere un
criterio mucho mas objetivo, pero lambién para eso, se requiere mas fiempo
en cuanto a la seleccion. Me parece que ahora que hay una chica que se
dedica a recursos humanos, que es profesional de ese drea (la psicologa
laboral} se pudo haber depurado un poco mejor. De todas maneras no estoy

seguro.

De total de las encuestas realizadas, el 90% de los encuestados coincidia en

describir el procedimiento de incorporacion de Ia siguiente manera;
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Convocatoria por la pagina oficial del SPLIF, del Ministerio de Agricultura
Ganaderia y Pesca, medios de difusion de la zona,

Recepcion y seleccién los CV

Realizacidon de Entrevistas

Curso introductorio tedrico-practico para combatientes.

Evaluacion del proceso.

Cuando se consulto si para el ingreso habian atravesado el proceso de seleccién
el 90% respondid que si. Cuando se consulté si tenian familiares directos trabajando
dentro de la institucion el 25% respondié afirmativamente.

La Ley N° 5037 establece requisitos de ingreso al agrupamiento, como aprobar el
curso teorico practico, un examen de aptitud psicoldgica y fisica para el combatiente
de incendios forestales. tener titulo de ensefianza media y una edad maxima de 25
afos, pero no establece mecanismos para llevar adelante el proceso de
reclutamiento, seleccion e induccion del personal. En el SPLIF estos procesos se
llevan a cabo en forma individual por parte de cada central y sin la intervencion de la

Direccion de Recursos Humanos del Ministerio

Como se ha mencionado precedentemente, el Decreto 1301 del afio 2015
aprueba la descripcion de los puestos de trabajo del personal del SPLIF, lo que

constituye el punto de partida para la busgueda de personal.

Durante el periodo de estudio se realizé el reclutamiento y la seleccion de
personal para 5 temporadas de incendio. Puede inferirse que a lo largo de estas
experiencias el proceso se ha ido formalizando y permitiendo la incorporacion de

profesionales en la materia, como es el caso de la Psicologa laboral en la Central
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Operativa Barloche, a fin de otorgarle mayor tecnicismo y transparencia al proceso

En este punto podria decirse que si bien, cuando hablamos de empleo publico, es
muy dificil evitar la discrecionalidad y politizacion al momento del ingreso del
personal, el SPLIF ha tomado determinadas medidas tendientes a su eliminacion y a
la aplicacion de criterios meritocratico, refutando de esta forma lo planteado a priori

en el supuesto.

4.3. Subsistema Gestion del Desarrollo
Por ultimo para abordar este subsistema, se plante6 como supuesto que si bien la
capacitacion se ha transformado en un requisito para la promocién de categoria, no
existiria un adecuado desarrollo de las diferentes etapas que implica la construccion
de un plan de capacitacion, debido a la ausencia de una planificacién de actividades
y @ que muchas veces estas acciones se verian obstaculizadas por cuestiones

administrativas y presupuestarias.

A partir de las entrevistas realizadas. se consultd sobre la importancia de la
capacitacion del personal en funcion de la especificidad de su tarea y hubo
coincidencia en que es un tema crucial para el personal de! SPLIF por distintos
motivos que van desde la seguridad de la persona, la imagen de la institucion, la

actualizacion profesional hasta el cuidado de los equipos con los que trabajan;

"...Una cuadrilla trabaja de manera secuencial: uno es ef encargado de hacer
funcionar la motobomba. otro de tirar el agua y otro de operar herramientas
manuales, si alguno de ellos hace mal su ftrabajo, la secuencia no estd
funcionando. A su vez, con distintos niveles cada tarea tiene su riesgo, enfonces

la capacitacion incide en esto, en Jos tiempos por un lado que es un paramelro

Matalia Andrea Bailoni 76



importante en las consecuencias que puede tener un incendio y después en fa
efectividad Una persona que estad capacilada y que esta enfrenada, tiene
menos posibilidades de sufrir accidentes. Y olra cosa gue lenemaos en cuenta es
gue usan equipo caro, entonces es bueno que sepan usario para que puedan

conservarlo. "

‘. .Es sumamente importante porque de eso depende su vida, s/ o si tienen
que estar siempre capacitandose dentro de la especificidad de su funcion.
Como es una tarea de tanto riesgo ponerse al frente de un incendio de
bosques que no sabes como termina o de pronto Jos convocan a ayudar
durante una avalancha con defensa civil... es sumamente importante que ellos

estén capacitados, porque en eso va su vida...."

“__Es sumamente importante, porque la capacitacion hace a que quien esta
a cargo de la brigada confie en su gente. Porque sabe que el combatiente esta

capacitado y va a cumplir estrictamente las drdenes del jefe de incendios...."

' Para mi es fundamental no solo en cuanto a conocimiento, que como
vos sabes el aprendizaje se da por repeticion asi que es algo que nunca
termina, sino que en este espacio de capacitacion es un espacio en el gue
empezamos a trabajar cuestiones institucionales. EI SPLIF esta muy bien visto.
quedan muy bien, saben trabajar, todo eso se ha logrado evidentemente con el

esfuerzo de ellos y con las capacitaciones. ...~

“...Eso es muy importante. Por eso se frabaja para que dentro de lo posible
todo el personal pueda participar cursos, talleres e incluso salen aluera de la

central. Se hace mucho hincapie en la parte operafiva. Es muy importante, eso
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hace al crecimiento de la institucion también_ "

“...Del 1 al 5 siendo 5 el de mayor relevancia 5. Yo creo que cualquier
organizacion que prefenda trabajar y adecuarse a las nuevas tecnologias y los
nuevos tiempos, problematicas y la nueva concepcion del trabajo eficiente. en
equipo y demds, la capacitacion tiene que ser un eje transversal a fodas las

actividades...”

Ante la consulta sobre si las cuestiones administrativas o presupuestarias,
dificultaban o impedian el desarrollo adecuado de estas actividades, nuevamente se
observaron diferencias entre los entrevistados, ya que algunos, consideraron que si
bien cuentan con el recurso humano, falta acompafamiento institucional para
adquirir los insumos necesarios y llevar adelante las acciones de capacitacion. Sin
embargo, otros consideraron que cuentan con el fondo permanente para afrontar los
gastos que demanden las actividades. como asi también el pago de viaticos para las
capacitaciones fuera de la institucion. Esto puede advertirse en las siguientes

respuestas.

“...no tengo idea como es a estructura del presupuesto. Pero creeria que si.
La capacitacion a Jujuy que habia 7 u 8 personas que tenian que viajar, era un

monton de plata y nos estaban rebotando el pago y tuve que intervenir yo._.."

“...En principio apuntaria mas a la parte financiera y de recursos, porque el
personal humano esta. Hay genle preparada en muchos aspectos y esos nos
facilitan las cosas. No solo en fo que es capacitacion sino en las tareas
especificas. Ahora estamos preparandonos en todo lo que es rescate y

busqueda nos faltan insumos, mas boliguines, cuellos cervicales. Nos falta

-
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mas acompariamiento institucional...”

“...No puedo decir que la capacitacion este diezmada por falta de recursos.
Contamos con el fondo permanente, en el caso de viajar se gestionan vidticos,
nos encontramos en algun momento con algin retraso en el pago de viéticos,

pero le vamos buscando la vuelta "

Como se menciono en el capitulo II, el Proyecto Fortalecimiento Institucional para
la  administracion de los Bosques Andinos Rionegrino, contemplaba en el
componente 1. Capacitacion, comunicacion y educacién. un Subcomponente

especifico de Capacitacion.

El objetivo era ampliar las capacidades del personal del SPLIF v del SFA en
temas relacionados con las areas estratégicas. En esta oportunidad puntual
necesidades de capacitacion del SPLIF y el SFA fueron detectadas por medio de
entrevistas a directivos y a referentes de las distintas areas que componen dichas
instituciones. Las propuestas de formacion resultantes del relevamiento, apuntaban
a mejorar capacidades organizacionales y técnicas, como asi también a actualizar

los criterios con los que se afronta la gestién forestal.

El Subcomponente contaba con presupuesto inicial asignado de U$S 54.343 10

De acuerdo al documento del proyecto preveia el dictado de los siguientes

Cursos,

Direccion de personal.
- Formacién de Instructores.

- Manegjo Forestal.
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- Técnicas de reduccion de combustible.

- Restauracion de areas degradadas.

- Bases administrativas para la gestion de riesgos.

- Sistema de comando de Incidentes.

SIG y Teledeteccion.

- Manejo de instrumental para el relevamiento de datos de campo.

- Sistemas operativos y manejo de redes.

- Uso y mantenimiento de motosierras en terreno.

Reparacidn mecanica de motosierras y motobombas.

- Investigacion de causas de incendio.

Disefio y conduccion de procesos de comunicacion.

- Seguridad e higiene en el trabajo.

- Introduccion al impacto ambiental.

Para ejecutar componente 1 Capacitacion, comunicacion y educacion, el proyecto
preveia la contratacion de un Consultor, encargado entre otras cosas. de gestionar
las capacitaciones es decir, conseguir a los capacitadores, como asi también el
material y todo lo necesario para su correcto desarrollo.

De acuerdo a los términos de referencia utilizados para la contratacion se requirid
para esta tarea a un Licenciado en comunicacién Social o carrera afin, con
experiencia en el area de docencia.

Durante la entrevista realizada a la Consultora Responsable del Componente
capacitacion, comunicacion y educacion, cuando se consultd si tenia experiencia en
el dictado de cursos/seminarios su respuesta fue:

“.antes del proyecto no habia ftenido olra experiencia en el dictado
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especificamente de capacitaciones o en la elaboracién de planes de
capacitacion, en lo que si tenia experiencia era a nivel de formacion, porque soy

profesora en secundaria de cuartos y quintos afos. "
Cuando se consulté sobre el presupuesto asignado y el ejecutado, respondié-

“...Especificamente los numeros no me los acuerdo, pero tenia muchisimo
mas de lo que se le destino finalmente al componente, porque fue todo a parar

a la obra, entonces la mayor parte Ia consegui ad honorem...”

Las actividades de capacitacién se llevaron a cabo entre abril de 2014 y marzo de
2016 y de las 16 que fueron planificadas inicialmente solo se concretaron 10. 3 de
las cuales se realizaron ad honorem.

Al indagar acerca las razones por las que no pudo realizarse Ia totalidad de las
actividades capacitaciones, surgié por un lado la falta de capacitadores en el pais en
tematicas especifico y por otro, el impedimento administrativo para la contratacion

de consultores extranjeros. Es decir que. una de las causas fue de indole
presupuestaria y iegal. resaltando como un gran obstaculo la lentitud de los tiempos
administrativos.

Finalmente lo que se evalud desde el componente fue el grado de satisfaccion de
los participantes con |a capacitacion brindada, sin embargo, no hubo una evaluacién

del proceso ni del impacto. Al respecto la consultora comento

"...Yo lo que evalué fue ia opinién de cada persona que recibié la capacitacion,
despues en el trabajo si eso se plasmd, ya no lo pude ver ni lo evalué. Hay
mucha gente que si, que siguio y te habla de la capacitacion y de lo que aprendio,

pero mucha gente lo perdié..."
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Por otra parte y tal como fuera antes mencionado, se realizaron encuestas a los
combatientes para conocer su opinidn sobre las actividades de capacitacion
recibidas y si las consideraban adecuadas para el desemperio de sus tareas.

De las encuestas realizadas surge gue 95% de los encuestados recibid algun
tipo de capacitacién acorde a las tareas asignadas, el 5% restante no recibio
capacitacion alguna. Cuando se consultd que tan adecuada fue la capacitacion
recibida el 30 % de los encuestados la considerd muy adecuada 50% adecuada y el
20% regular. Cuando se consulté si consideraban que todos tenian igual acceso a
las capacitaciones el 95% contesto que si, el otro 5% que no.

De las opiniones recogidas en las entrevistas se advierte que a parir de la
sancion de la Ley L N° 5037, se cuenta con un plan de capacitacion vinculado a un
plan de carrera para el agrupamiento de combatiente de incendios forestales, que le
otorga a la institucion reconocimiento por parte de la sociedad en su conjunto y
profesionalizacion a su dotacion de personal. No obstante elic, las acciones de
capacitacion se manegjan de forma independiente en cada una de las centrales,
situacion que redunda en una desarticulacion e ineficiencia en el desarrollo del
Proceso

El personal del agrupamiento de combatientes de incendios forestales, como asi
también los técnicos, participan de las capacitaciones que brinda tanto el Plan
Nacional de Manejo del Fuego. como otras Instituciones Provinciales, Nacionales e
Internacionales (en menor medida). Al ser grupos reducidos, quienes realizan
cursos fuera de la institucién comparten ese conocimiento con sus companeros,
mediante cursos internos, charlas o practicas, segun las actividades. Esta politica de
transferencia de conocimientos, democratiza |la politica de capacitacion e integra al

personal,
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Es de destacar que los combatientes mas antiguos han participado de
capacitaciones en Espana, Chile y Estados Unidos. Estas personas hoy ocupan
puestos claves dentro de la Institucidn como jefe de central, jefes de brigada, de
cuadrilla; no solo cuentan con capacitacién sino también con una vasta experiencia
y un gran conocimiento de la zona geogréafica en la que se desempenan. Tal es su
preparacion que han sido convocados por otras instituciones para brindar
capacitaciones

Es por esta razon gue gran parte de las actividades de capacitacién que realiza el
area operativa, es interna, se abordan tematicas como por ejemplo; uso vy
manteniendo de herramientas, uso de equipos de bombeo, tendido de mangas.
entre otros, todo esto se realiza desde una practica cotidiana.

Ademas, tambien surgen situaciones de “canje” con otras instituciones. El
personal del SPLIF de Bariloche ha dado cursos de combate de incendios a
instituciones como la Escuela Militar de Montana, quien en contra prestacion a
cambio ha brindado un curso de cartografia y orientacién. Otras instituciones, tales
como Defensa Civil, Parques Nacionales, La Asociacion Argentina de Ecoturismo y
Aventura, tambien han accedido a estos intercambios institucionales.

Por lo expuesto, si bien la deteccion de necesidades de capacitacion del personal
no se lleva a cabo como etapa diagnostica y con el proposito de relevar aspectos y
tematicas en términos de lo que el marco tedrico sefala, existen desde el momento
del ingreso y en forma permanente acciones de capacitacion para los combatientes
vinculadas a sus tareas especificas.

A partir de |la reglamentacion de la Ley L N° 5037, mediante el Decreto 492/2015
se establecid un plan de capacitacion ligado a un plan de carrera para el

agrupamiento de combatientes.
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A pesar de no tener una partida de su presupuesto destinada a este fin y de que
han surgido inconvenientes financieros y administrativos al momento de llevar a
cabo determinadas actividades de capacitacién, el personal del SPLIF cuenta con la
formacion adecuada para la tarea especifica que desempefa, y ademas han
logrado que las cuestiones administrativas o financieras no se transformen en un
obstaculo al momento de realizar actividades de capacitacion, consiguiendo que las
mismas se dicten ad honorem o mediante canje con otras instituciones refutando de

esta manera lo planteado en el supuesto al inicio de la investigacion.
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CONCLUSIONES

A largo de esta investigacion se ha cumplido con el objetivo principal propuesto,
realizando un analisis los subsistemas organizacion del trabajo, gestion del empleo
y gestion del desarrollo en el SPLIF, segun lo normado en la Ley S 2966, durante el
periodo 2011 a 2016. Los objetivos especificos también fueron alcanzados
permitiendo conocer los principales avances del marco normativo vigente y los
obstaculos en |la aplicacion del mismo.

Si bien Ley S N° 2966 en su articulo 18 establece una serie de principios general
vinculados a los recursos humanos. nunca fue reglamentada, por lo gue la totalidad
de personal del SPLIF se encontraba dentro de lo normado por la Ley L N° 1844

Fue recién a partir del afio 2015 que comienza a sancionarse normativa vinculada
a la gestion de recursos humanos, con la sancién de la Ley L N° 5037, modificatoria
de la Ley L N° 1844. la cual crea el agrupamiento de combatientes de incendios
forestales, estableciendo condiciones de ingreso y promocién dentro del
agrupamiento, posteriormente mediante el Decreto N° 1301 se aprueba el
organigrama, manual de misiones y funcién y descripcion de puestos de trabajo del
SPLIF. Si bien hay aspectos de la reglamentacién y aplicacion de la misma que
podrian mejorarse, es de destacar la labor y los esfuerzos que las autoridades del
SPLIF vienen realizando en lo referido a sus recursos humanos, en términos de lo
que senalan los enfogues tedricos analizados, para la implementacion de un
moderno sistema de empleo publico en una organizacion provincial.

El SPLIF es una institucion que ha crecido significativamente en los Gltimos afios
y siempre ha puesto un gran énfasis en el reconocimiento de su personal,

principalmente del perteneciente al area operativa por la especificidad de la tarea
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gue desempena.

Cabe mencionar que debido al desemperfio y la eficacia en el servicio que presta
esta institucion en la zona andina, sumado a la importante quema de campos sufrida
durante el 2016 en |la zona este de nuestra provincia, y ante la necesidad de contar
con un equipo especializado en incendios de montes y pastizales, el gobierno de la
provincia ha tomado la decision de instalar una Central del SPLIF en General
Conesa.

Esta central funcionara en el edificio de la Ex planta Flavors S A y se espera que
se encuentre operativa para la temporada 2017-2018 Para ello se prevée la
incorporacion de 25 personas que se desempefaran tanto en el area operativa
como en las areas tecnica y administrativa.

Ante esta situacion es que el SPLIF necesita contar con  personal
profesionalizado en la tematica del fuego, y es por esto que tal como se menciono
en el capitulo 3, se esta trabajando junto con el IPAP en el disefio y puesta en
marcha de capacitaciones y una tecnicatura superior destinada a los combatientes
del SPLIF. orientada a brindar herramientas teéricas y practicas pertinentes a estos
agentes.

Por otra parte, el crecimiento de |a institucién en cuanto a dotacion de personal
traera aparejada la necesidad de promover y fortalecer el funcionamiento de un
Area de Gestion de Recursos Humanos, bajo un modelo moderno que permita
jerarquizar sus funciones y abordar los distintos procesos con eficiencia y eficacia
bajo criterios de igualdad, mérito y neutralidad, propios de un organismo publico.

Para ello sera necesario que esta area trabaje en forma conjunta con todas las
centrales y con la Direccién de Recursos Humanos del Ministerio de Agricultura,

Ganaderia y Pesca, siendo esta ultima, |a encargada de articular estratégicamente
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los objetivos individuales, con los organizacionales. De esta manera, se lograra la

finalidad de |la Gestion de Recursos Humanos, que tal como lo expresa Francisco

Longo. implica la adecuacion de las personas a la estrategia de una organizacion,

para obtener resultados de acuerdo a los fines perseguidos por ella.

En sintesis, a la luz de la investigacion realizada y los resultados del trabajo de

campo se sugieren como principales recomendaciones para el organismo las

siguientes:

Seria conveniente una revision del manual de misiones y funciones como asi
también de los perfiles de puestos y del organigrama, ya que estas
estructuras estan sujetas a modificaciones permanentes vinculadas al trabajo
cotidiano y a las nuevas necesidades puedan generarse dentro de la
organizacion.

Hacerlo redundara en beneficio para la institucién ya que como hemos
mencionado un buen disefio de puestos y perfiles permitira garantizar la
idoneidad del ocupante del puesto y asegurar una correcta gestion del
proceso de incorporacion y de la gestion del desarrolio.

Asimismo mantener la estructura organizativa actualizada permitira conseguir
una correcta coordinacion de tareas orientadas al logro de los objetivos y un
correcto funcionamiento de la organizacion en su conjunto.

Otra cuestion para destacar es que si el proceso de incorporacién del
personal fuese gestionado por profesionales y/o personal capacitado en la
tematica, en ambas centrales por igual, como asi también |a metodologia de
evaluacion, le otorgaria mayor transparencia al proceso, preservando &l

principio de igualdad y merito en el acceso al empleo publico. y reduciendo la
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del personal, en forma conjunta con el IPAP, con el objeto de lograr |a

apertura de la Tecnicatura Superior orientada al combatiente de incendios
forestales, con miras a la profesionalizacion del RRHH del area operativa.

« También. seria fundamental contemplar una partida presupuestaria especifica
para la adquisicion de insumos y materiales para las actividades de
capacitacion que se realicen dentro de la institucion al momento de planificar
el presupuesto. Solicitando la adquisicion al area correspondiente en tiempo y
forma se evitara que cuestiones administrativas o presupuestarias se
transformen en un obstaculo.

» |as acciones de capacitacion deberian desarrollarse en forma articulada
entre las centrales, a fin de lograr una mayor eficiencia en el desarrollo del
proceso, acompafando la formacidon del personal, a lo largo de todas las

fases de la carrera de laboral.
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ANEXOS

* Formulario de encuestas

*» Entrevistas

—
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“La presente encuesta se realizo como instrumento de investigacidn de la tesis de grodo, parg
alcanzar el Titulo de Licenciada en Gestidn de Recursos Humanos de la Universidad Nacional del
Comahue. El cuestionario es andnimo y sus respuestas se utilizaran solo a los fines de la tesis”

Abril de 2017

Marque con una X segun corresponda:
1. (A qué Central Operativa del SPLIF pertenece?:
Central Bariloche

Central E| Bolsén_

2. ¢ Por qué medio se enterd de |a oferta laboral?
Radio
diario_
Internet
Otro_ Cual?

3. ¢Trabajo anteriormente en el SPLIF? ; Cuando?

4. ¢ Tiene algun familiar que trabaje o haya trabajado en el SPLIF? ; Cudl es su
vinculo?

3. ¢Conoce la mision de! SPLIF? ; Podria decir cual es?

6. Enla etapa de Seleccién: ;Realizo un curso de ingreso? ¢ En qué Consistia?

7. Su desempeiio en el curso, ¢, Se calificd con nota? ; Conoce su su
calificacion?
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8. Describa brevemente el proceso de seleccion:

9 ¢Enqué puesto se desempena?

10. ¢ Tiene en claro cual es su tarea dentro de |a Institucidn? ¢, Cual es?

11. ¢ Considera que las funciones de su puesto se encuentran bien definidas?
Si

Mo

¢ Por qué?

12. i Recibié algun tipo de capacitacién para realizar su tarea?
S
No

¢ Cual?

13. ;.Considera que existe igualdad de posibilidades al momento de participar de
las capacitaciones?

Si
No

Justifigue su respuesta.

14. (Como considera que fue la capacitacion recibida, en relacion a la tarea que
desempena?
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Muy adecuada
Adecuada
Regular

Inadecuada

15. ¢ Conoce la Ley N° 5037 de Creacion del Agrupamiento de Combatientes de
incendios forestales. vigente desde 20167 ,Podria decir brevemente en qué
consiste?

16. ( Como considera su experiencia laboral en el SPLIF?
Muy buena

Buena

Regular__

Mala

Muy mala

17. ¢ Volveria a postularse para el puesto para otra oportunidad?

Si

No

Por que?

iMuchas gracias por su colaboracion!
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Entrevista Coordinador del SPLIF

Antecedentes

1. ¢Cuanto hace gue trabaja en el SPLIF?

2. ¢ Cuanto hace que es Coordinador? ¢.Cuales son sus Funciones?

3. Como nace el SPLIF?

4. ¢, Cual es la mision del SPLIF? ¢ Como esta compuesto?

2. ¢ Cual es la importancia que tienen para el SPLIF los recursos humanos?
Subsistema de Organizacion del Trabajo

1. ¢ Cuenta la Institucién con Organigrama? ; Desde cuando?

2. ¢Participo de la elaboracion del organigrama, manual de misiones y funciones y
perfil de puesto? ;Cémo se formulg?

3. ¢ Considera gue existe correspondencia entre el organigrama formal y real?

4. (Todos los empleados conocen el organigrama y el manual de misiones ¥

funciones?
3. ¢ En que modificé a la institucion contar Con un organigrama?

6. ¢De acuerdo al organigrama vigente, cada central cuenta con un sector de

administracién de personal y un sector gestion de recursos humanos-

a) ¢Podria describir las tareas que realiza cada sector?
b) ¢Que vinculacion mantienen dichos sectores con la Direccién de Recursos
Humanos del Ministerio Y con los mismos sectores de la otra central? ; ambas

centrales trabajan en forma articulada, manteniendo los mismos criterias?

7. ¢Que significo para el SPLIF la sancion de la LEY 50377 ¢ Que plantea la Ley?
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8. ¢Hubo algun obstaculo o inconveniente en su implementacién? ;,Cémo se

resolvia?
Subsistema de Gestion del Empleo

9. ¢la ley 5037 platea condiciones para el ingreso del personal, como se llevaba a
cabo el proceso de reclutamiento y seleccion antes de la sancion de la Ley y como

se lleva a cabo ahora?

10. ¢(Considera que existen y se aplican los mecanismos necesarios para evitar la
arbitrariedad, la politizacion y practicas de patronazgos o clientelismo, a lo largo del

proceso de incorporacion de personal?
Subsistema de Gestion del desarrolio

11. En funcién de la complejidad de las tareas que desarrolla el personal del SPLIF
¢qué tan importante son para el SPLIF |as capacitaciones?

12. ¢ Cuenta el SPLIF con presupuesto destinado a la Capacitacién del Personal?

13. En funcién de las capacitaciones requeridas tanto para el ingreso como para el
ascenso de categorias previsto en el Decreto 492/ 2016, reglamentario de la Ley
5037 ¢ se ha elaborado un plan de capacitacion? ;En qué consiste?

14. (Al momento lievar a cabo las actividades de capacitaciones encuentran algun

tipo de inconvenientes? ; Cuales?
15. (Existia un plan de capacitacion previo al Decreto antes mencionado?
16. ¢ Todo el personal tiene la misma posibilidad de acceso a las capacitaciones?

17. ¢(Como se realiza la deteccion de las necesidades de capacitacién y como se

evaluan las capacitaciones?

iMuchas gracias por su colaboracion!
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Entrevista a: Jefes y Subjefes de central

1. ;Cuanto hace que desempeiia el cargo de jefe/subjefe de Central? ¢, Como llego

a ocupar el puesto?

2. ;Cuales son sus funciones?

3. . Cudl es la mision del SPLIF?

4. i Qué tareas realiza la Institucion?
Subsistema de Organizacion del trabajo

5. ¢Con cuanto personal cuenta la Central a su cargo y como esta compuesta la

planta de personal?
6. ; Cual es la importancia que tienen para la institucion los recursos humanos?
7. ¢ Cuenta la Institucion con Organigrama? ¢ Desde cuando?

8. ; Participo de la elaboracion del organigrama, manual de misiones y funciones y

perfil de puesto? ;Quien lo realizo?
9. ; Considera que existe correspondencia entre el organigrama formal y real?

10. ¢Todos los empleados conocen el organigrama y el manual de misiones y

funcipnes?
11. . En que modificé a la institucion contar con un organigrama?

12. De acuerdo al organigrama vigente, cada central cuenta con un sector de

administracién de personal y un sector gestion de recursos humanos.

a) ;Podria describir las tareas que realiza cada sector?
b} .Qué vinculacién mantienen dichos sectores con la Direccion de Recursos

Humanos del Ministerio y con los mismos sectores de |a otra central?
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13. (El SPLIF cuenta con reglamento Interno? ; Todos los empleados lo conocen?
14. ;,Qué significo para el SPLIF la sancion de la LEY 50377

15. ¢ Quienes integran el escalaféon? ;, Qué pasa con el personal del SPLIF que no

esta incluido (administrativos /Técnicos)?
16. ¢Hubo algun obstaculo o inconveniente en su implementacidn?

Subsistema de Gestion del Empleo

17. ¢ Como se realizaba el proceso de seleccion de personal antes de la Ley 50377

¢ Quién lo realizaba? ; Alguna vez participd del mismo?
18. De acuerdo a las condiciones de ingreso que plantea la Lay 5037:

a) ;Cual es el grado de participacion que tiene la Direccion de Recursos
humanos en el proceso de reclutamiento, seleccion e induccion del personal,
para garantizar su efectivo cumplimiento?

b) ¢Sabe quien y de qué manera se lleva adelante este proceso?

¢} (El proceso de reclutamiento y seleccion se realiza en forma conjunta entre

ambas centrales?
d) :.Considera que quienes lo realizan cuentan con la capacitacion y experiencia

necesaria para hacerlo?
19. ; Podria describir los procesos de reclutamiento y seleccion?

20. ¢ Considera que existen y se aplican los mecanismos necesarios para evitar |a
arbitrariedad, la politizacion y practicas de patronazgos o clientelismo en el proceso

de incorporacion de personal?

Gestion del desarrollo

21. En funcién de la complejidad de |as tareas que desarrolla el personal del SPLIF,
¢ Qué tan importante es para el SPLIF contar con un Plan de Capacitacion?
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22. ¢ Cuenta el SPLIF con presupuesto destinado a la Capacitacién del Personal?

23. En funcion de las capacitaciones requeridas tanto para el ingreso como para el
ascenso de categorias previsto en el Decreto 492/ 2016, reglamentaric de la Ley
5037 ¢ Se ha elaborado un plan de capacitacién?

24. ;Quien es o quiénes son los responsables de la capacitacion del personal?
25. ,Como se realiza la deteccion de las necesidades de capacitacion?

26. ¢Tienen todos los empleados las mismas posibilidades de acceso a las

capacitaciones?
27. ¢ Como y quien evalua el proceso de capacitacion?
28. ;Existe un plan de Carrera para el Personal?

29. Finalmente, algiin dato que quiera agregar o aclarar.

iMuchas gracias por su colaboracién!
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Entrevista a: Responsable dei componente Capacitacién, Comunicacién y
Educacion. Proyecto Bosques Andinos

Subsistema de Gestién del Desarrollo: Politica de Capacitacién.

1. ¢Cual es su formacién profesional?

2. ¢Cuanto tiempo estuvo a cargo del area? ¢ Podria describir las tareas que tuvo a
5U cargo?

3. ¢Tiene experiencia previa en el area de capacitacion?

4. ¢Que importancia tiene para el personal del SPLIF la capacitacion?

3. ¢Cuanto presupuesto asignado tuvo el presupuesto a su cargo?

8. ¢Se ejecuto el 100% del presupuesto asignado? ; Por qué?

7. ¢Como se realizd la deteccion de las necesidades de capacitacion para armar el
correspondiente plan con el presupuesto asignado?

8. ¢Cuantas acciones de capacitacion estaban previstas?

9. ¢Cuantas actividades se realizaron y cugles?

10. (A quienes fueron dirigidas?

11.,La participacion en las actividades era obligatoria? ;Todo el personal tuvo
acceso a las actividades de capacitacién?

12. ¢ Como se seleccionaron los capacitadores?

13. 4, Quien y como se realizé |a evaluacién de las acciones?

14. ;Considera que se cumplié con los objetivos del area a su cargo en lo que a

capacitacion respecta?

iMuchas gracias por su colaboracién!
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Entrevista a: Directora de Recursos Humanos Ministerio de Agricultura,
Ganaderia y Pesca

Subsistema de Organizacién del trabajo

1. ¢ Desde cuando ocupa el cargo de Directora de Recursos Humanos?

2. ¢ El Ministerio cuenta con organigrama aprobado?

3. (El SPLIF cuenta con organigrama? ;Desde cuando? ; Quién lo elaborg?

4. ;Considera que existe una real correspondencia entre el organigrama formal y el

real?

2. ¢Quien participo en la elaboracién del manual de misiones y funciones y en la
definicion de los perfiles de puesto?

6. i Cual es la planta de personal con gue cuenta el SPLIF y como esta compuesta?

7. ¢Que tipo de dependencia tiene el SPLIF con el Ministerio de Agricultura
Ganaderia y Pesca? ;Y con la Direccion de Recursos Humanos?

8. ¢Que actividades realizan el Sector Administracion de Personal y Gestion de
Recursos humanos del SPLIF? ;Cudl es |a relacién con la Direccién a su cargo?

9. (Que significo para el SPLIF la sancion de la Ley 50377

10. ¢Quienes integran el agrupamiento? ;Qué pasa con el personal del SPLIF gque
no esta incluido, Administrativos y Técnicos?

11. ¢ Hubo algun obstaculo en la aplicacién de la mencionada Ley?
Subsistema de Gestién del Empleo

12. ¢Como y quién se realizaba el proceso de seleccién de personal antes de Ia ley
50377 ; Participo del mismo en alguna oportunidad?
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13. ¢ De acuerdo a las condiciones de ingreso que plantea la Lay 5037:

a) ¢;Cual es el grado de participacion que tiene la Direccion de Recursos
humanos en el proceso de reclutamiento, seleccion e induccion del personal,
para garantizar su efectivo cumplimienta?

b) ¢Sabe quién y de gué manera se lleva adelante este proceso?

c) ¢El proceso de reclutamiento y seleccion se realiza en forma conjunta entre
ambas centrales??

d) ;Considera que quienes lo realizan cuentan con la capacitacion y experiencia

necesaria para hacerlo?
14. ; Podria describir el proceso de reclutamiento y seleccion?

15. s Considera que existen y se aplican los mecanismos necesarios para evitar la
arbitrariedad, la politizacion y practicas de patronazgos o clientelismo, a lo largo del

proceso de incorporacion de personal?
Subsistema Gestion del Desarrollo

16. En funcion de la complejidad de las tareas que desarrolla el personal del SPLIF,
;qué tan importante es contar con actividades de capacitacion especificas?

17. Desde 1a Direccion a su cargo: ;se ha elaborado conjuntamente con personal

del SPLIF en plan de capacitacién para el personal?
18. (Bl ministerio cuenta con partida presupuestaria para este tipo de acciones?
19. ¢ EI SPLIF cuenta con partida presupuestaria para capacitacion de su personal?

20 En funcién de las capacitaciones requeridas tanto para el ingreso como para el
ascenso de categorias previsto en el Decreto 452/ 2016, reglamentario de la Ley

5037: ;,Se ha elaborado un plan de capacitacion?

21 ;Tiene conocimiento de quien © quienes son los responsables de la
capacitacion del Personal del SPLIF?
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22. (Para la elaboracién del Plan se realiza algun tipo de diagnostico de las

necesidades de capacitacion?
23. {Como se evalla el proceso de Capacitacion?
24, ; Existen planes de sucesion para el personal clave del SPLIF?

25, ¢ Que consideraciones podria aportar respecto del plan de carrera del personal
del SPLIF?

iMuchas gracias por su colaboracion!

—
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Entrevista a: Ex coordinadora del Area Manejo de Fuego
Antecedentes
1. ¢ Cual era su Cargo en el Ministerio y durante qué periodo se desempefd en &17
2. ¢, Cual era su vinculacién con el SPLIF?
3. ¢, Coémo se inicia el SPLIF?

4. ;Cual es la importancia que tienen los recursos humanos en una institucién como
el SPLIF?

Subsistema de Organizacion del trabajo
2. ¢Con cuanto personal contaba en sus inicios?
6. ¢ Con que presupuesto contaba?

7. ¢ Como se realizaba el proceso de reciutamiento y seleccion del personal? Como
se contrataba al personal?

8. ¢ Participo alguna vez del proceso?
Subsistema de Gestion del Empleo

9. ¢ Contaba el SPLIF con organigrama, manual de misiones y funciones y perfil de
puestos?

10. ;Como se organizaban las centrales?

11. ¢ Habia alguna problematica vinculada al personal del SPLIF que recuerde?
Subsistema de Gestion del Desarrollo

12. (Que importancia tiene la capacitacion para el personal del SPLIF?

13. ¢ Existian planes de capacitacion? ; Cémo se Capacitaba al personal?

Natalia Andrea Bailoni 105



14. ;Como se realizaba la deteccion de las necesidades de capacitacién?

13. ¢ Existia algun tipo de plan de carrera del personal del SPLIF para acceder a

puestos claves?

16. Finalmente, ¢ algun dato que quiera agregar?

iMuchas gracias por su colaboracion!
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Entrevista: Secretario de Recursos Forestales

1. ¢Cuanto hace gue ocupa el cargo de Subsecretario de Recursos Forestales?

2. ¢Cual es la vinculacion que tiene, a partir del ejercicio de su cargo con el SPLIF?

3. ¢Cual es la mision del SPLIF?

4. ¢Que relevancia tiene para la zona andina SPLIF?

2. Como funcionario a cargo del SPLIF, en cuanto a recursos humanos se refiere
¢ccuales fueron los mayores problemas que ha tenido que atravesar durante su
gestion?

6. En funcion de que el SPLIF es una Institucién que cuenta con dos centrales
(Bariloche y El Bolson) ¢considera que ambas trabajan como una unidad en
forma articulada compartiendo la aplicacién de los mismos criterios en todos los
aspectos que maneja?

7. ¢Cual considera que es la importancia que tienen para una institucién como el
SPLIF para los recursos humanos?

Subsistema de Organizacion del Trabajo

8. ¢Cuenta la Institucion con Organigrama?

9. ¢Considera que existe correspondencia entre el organigrama formal y real?

10. ¢ En qué cree que modificé a la institucion contar con un organigrama?

11. ¢ Que significd para el SPLIF la sancion de la LEY 50377 ; Que plantea la Ley?
12. 4Hubo algun obstaculo o inconveniente en su implementacion? ,Como se

resolvia?
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Subsistema de Gestion del Empleo

13. ;Como se realiza el proceso de reclutamiento y seleccion de personal? ;,Quién
lo realiza? ; Alguna vez participo del mismo?

14.;Considera que quien estda a cargo de llevar a delante el proceso de
reclutamiento y seleccién cuenta con la capacitaciéon necesaria para hacerlo?

15. ¢ Considera que existen y se aplican los mecanismos necesarios para evitar la
arbitrariedad, la politizacion y practicas de patronazgos o clientelismo en el
proceso de incorporacion de personal?

Subsistema de Gestion del desarrollo

16. En funcion de la complejidad de las tareas que desarralla el personal del SPLIF,
¢qué tan importante son para el SPLIF las capacitaciones?

17. ¢ Cuenta el SPLIF con presupuesto destinado a la capacitacion del Personal?

18.En funcion de las capacitaciones requeridas tanto para el ingreso como para el
ascenso de categorias previsto en el Decreto 492/ 2016, reglamentario de la Ley
2037: ¢ se ha elaborado un plan de capacitacion? ; En qué consiste?

19. A1 momente llevar a cabo las capacitaciones encuentran algun tipo de
inconvenientes? ; Cuales?

20. ; Existia un plan de capacitacion previo al Decreto antes mencionado?

21.¢Como se realiza la deteccion de las necesidades de capacitacion y como se

evaluan las capacitaciones?

iMuchas gracias por su colaboracién!

MNatalia Andrea Bailoni 1 08



Entrevista referentes del sector administracion de personal / sector gesti6n de
recursos humanos

1. ¢Cuanto hace gue trabaja en el SPLIF?
2. ¢Cual es su puesto? ; Qué tareas realiza?
3. ¢Cual es la relevancia que Ia institucion le da al personal?

Organizacion del trabajo:

4. ¢La institucion cuenta con organigrama?

5. ¢Cuales fueron los criterios que se establecieron en la configuracion de las
unidades organizativas?
6. ¢Que grado de correspondencia tiene el arganigrama formal con real?
7. ¢Cuenta la institucién con manual de misiones y funciones formalizado?
8 ¢ Participo en la definicién de puestos y perfiles de la institucion?
a. ¢Quién los definig?
b. ¢ Qué criterios se utilizaron para la definicion de los puestos y perfiles?
9. ¢Considera que existe una real correspondencia entre el la definicién de los
puestos con los perfiles de las personas que los ocupan?
10. ¢ Ha habido algun cambio a partir de la entrada en vigencia de la Ley 5037 de
creacion del agrupamiento del combatiente de incendios forestales?
11.¢Cudles son los obsticulos con los que se han encontrado para su
aplicacion?

Gestion del Empleo:

12.¢Como se lleva a cabo el proceso de reclutamiento del personal?
a. ¢Quiénes intervienen?
b. :.De qué manera se realiza?
13. i Ha participado del proceso de seleccion?
14. . Quiénes intervienen?
15. ¢, Cuales son los requisitos para el ingreso?
16. . Que mecanismos se utilizan para garantizar el mérito y la igualdad en el

Matalia Andrea Bailoni 109



acceso al puesto de trabajo?
17. ¢ Cuanto hace que se realiza de esta manera?

18. ¢ Tiene conocimiento de como se realizaba antes?

Gestion del desarrollo:

19. ¢Lainstitucidn ha desarrollado algun plan de capacitacion?

20. ¢ De que manera se capacita a los empleados?
21..De qué manera se realiza la deteccidon de las necesidades de
capacitacion?

iMuchas gracias por su colaboracion!
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Entrevista: Psicéloga del SPLIF
1. ¢Cuanto hace que trabaja en el SPLIF?
2. ¢Cuadles son las tareas que desarrolla?
3. ;,Cual es la importancia que tienen para el SPLIF los RRHH?

4. De acuerdo al trabajo realizado con el personal del SPLIF, ;como podria

definir la gestién de recursos humanos en el SPLIF?

5. En cuanto a recursos humanos se refiere, ;cual considera que es la mayor

problematica que tiene el SPLIF?
Subsistema de Organizacion del trabajo

6. ;Cuenta la Institucién con organigrama?

=~

. Considera que existe correspondencia entre el organigrama real y el formal?
8. ;Se respetan las lineas de mando y jerarquia?

8. ¢ Existe manual de misiones y funciones?

10. ¢ Todos lo conocen el manual de misiones y funciones?

11.Tienen en la pagina del SPLIF un reglamento interno: ;Esto esta aprobado o
es solo un proyecto?

12 ¢ Que significo para el SPLIF la sancion de la Ley 50377 ;,que plantea?
Subsistema de Gestién del Empleo

13 La ley 5037 establece condiciones para el ingreso del persconal, jcomo se
llevaba a cabo el proceso de reclutamiento y seleccion antes de la sancion

de la Ley y como se lleva a cabo ahora?

14, ; Considera que el personal encargado de llevar adelante la seleccion del

nuevo personal cuenta con la capacitacion necesaria para hacerlo?

15. ; Considera que existen y se aplican los mecanismos necesarios para evitar

la arbitrariedad, la politizacién y practicas de patronazgos o clientelismo, a lo

MNatalia Andrea Bailoni 1 1 1



largo del proceso de incorporacion de personal?
16. i Participé en la seleccion de personal de |la central SPLIF El Bolsén?
Subsistema Gestion del desarrollo

17. En funcion de la complejidad de las tareas que desarrolla el personal del
SPLIF, jque tan importante son para el SPLIF las capacitaciones?

18. ¢ Ellos cuentan con un plan de capacitacion?

19. ¢ Consideras que es adecuada la capacitacion?
20 ¢ Como podria definir el proceso de capacitacion del personal del SPLIF?
21. ¢ Cuenta el SPLIF con presupuesto destinado a la Capacitacién del Personal?

22 ;Existe un plan de capacitacion? ;En funcion de que se elaboran esos

planes?
23. .Como se detectan las necesidades de capacitacion?

24 Finalmente, jalgun dato que quiera agregar o aclarar?

iMuchas gracias por su colaboracién!
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Entrevista: Ex Subsecretario de Recursos Forestales

1. ¢ Durante gué periodo fue Subsecretario de Recursos Forestales?
2. ¢Cual era la vinculacion que tenia en ese cargo con el SPLIF?
3. ¢Qué relevancia tiene para la zona andina SPLIF?

4. Como funcionario a cargo del SPLIF, en cuanto a recursos humanos se
refiere ;cudles fueron los mayores problemas que se presentaron durante su

gestion?

5. En funcion de que el SPLIF es una Institucion que cuenta con dos centrales
(Bariloche y El Bolson) ¢ considera que ambas trabajan como una unidad en
forma articulada compartiendo la aplicacion de los mismos criterios en todos

los aspectos que maneja?

6. ¢Cual considera gue es la importancia que tienen para una institucion como

el SPLIF para los recursos humanos?

/. Durante su gestion se impulsaron varias acciones tendientes a mejorar y
fortalecer el SPLIF. Podria contar de en qué consistieron y cual fue su

importancia:

- Proyecto Fortalecimiento Institucional para la Administracién de los
Bosques Andinos Rionegrinos con miras al sostenimiento de su

potencial productivo.

- Aprobacion del organigrama, manual de misiones y funciones vy

descripcion de los puestos de trabajo.
- Creacion del Escalafdn “Combatiente de Incendios Forestales”,

- Otorgamiento de adicionales por funcién para todo el personal que
integra el SPLIF.

8. ¢Participo de la elaboracién del organigrama, manual de misiones y
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funciones y perfil de puesto? ¢ Cémo se formulo?

9. ,Como se realizaba el proceso de seleccion de personal? ,Quien lo
realizaba? ; Alguna vez participd del mismo?

: Como se realizaba la seleccion?

10. ;i Tiene conocimiento de si el procesc de incorporacién del personal se

llevaba a cabo de la misma manera en ambas centrales?

11. ;Considera que existian y se aplicaban los mecanismos necesarios para
evitar la arbitrariedad, la politizacion y practicas de patronazgos o clientelismo

en el proceso de incorporacion de personal?

12. ;Durante su gestion SPLIF contaba con un plan de capacitacion? ;,Como se
Capacitaba al personal?

13. . El SPLIF contaba con partida presupuestaria asignada a capacitacion?

14 ;Considera que todos los empleados por igual tenian accesoc a las

capacitaciones?

iMuchas gracias por su colaboracion!

Natalia Andrea Bailoni 1 1 4



Referente del Area de Capacitacion SPLIF Bariloche

1. ¢Cuanto hace que trabaja en el SPLIF, cual es su funcién?

2. ¢Cual es su formacion?

3. ¢Que tan importante es para el personal del SPLIF la capacitacion?

4. ¢Cuentan con un plan de capacitacion?

5. ¢Todo el personal cuenta con la misma posibilidad de acceso a las
capacitaciones? ; Son obligatorias?

6. ¢Tienen asignado parte del presupuesto a capacitaciéon?

7. ¢No contar con presupuesto asignado a las capacitaciones les genera algun
problema al momento de llevarlas a cabo?

8. ¢Como se realiza la deteccion de las necesidades de capacitacion?

9. ¢(Cuales son los cursos especificos o programados que realiza el personal
del SPLIF

10. . Cémo se evaluan las capacitaciones?

11.,En cuanto a capacitacion, trabajan articuladamente ambas centrales
(Bariloche y El Bolsén)?

12 ¢ Que crees que hay para mejorar en cuanto al tema de las capacitaciones?

iMuchas gracias por su colaboracion!
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