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Resumen

El avance de las Tecnologias de la Informacion, propicia que el Estado y el
Gobierno se adecuen a las necesidades, las demandas, y las actualizaciones. Ha
comenzado a gestarse la transformacion digital de la gestion publica, tras una serie
de decisiones politicas de Modernizar el Estado.

El Sistema Integral de Gestidn de Recursos Humanos (en adelante SIGES)
surge, a partir de la aprobacién del Plan Federal de Modernizacién del Estado,
mediante el cual la Provincia de Rio Negro, adhiere bajo el decreto 19/18, en dénde
se definio a la Gestion de Recursos Humanos como uno de los ejes centrales y
acciones tendientes a instalar en el ambito provincial, sosteniendo la importancia de
poder avanzar en un cambio organizacional que permita progresar en su
jerarquizacion, facilitando el aprendizaje y la incorporacion de las nuevas
tecnologias y procesos para lograr la profesionalizacion de los trabajadores de la
administracion publica.

Especialmente, la presente investigacion propone indagar sobre la
implementacion del SIGES, en el Instituto de Desarrollo del Valle Inferior (en
adelante IDEVI), organismo en el cual éste autor tuvo la posibilidad de realizar una
pasantia educativa durante el periodo elegido.

Es por eso, que se elaboré sobre la base del marco tedrico elegido, un matriz
de analisis que permitio reflejar las tres grandes categorias que guiaron el trabajo de
campo, en base de los objetivos establecidos. En primer lugar se pone como base
las competencias digitales y la administracion del conocimiento, teniendo en cuenta
las competencias y los conocimientos necesarios para la utilizacion del SIGES, y la
capacitacion para su implementacion en IDEVI. En segundo lugar la digitalizacion,

entender que el plan de modernizacion del Estado se orienta a efectivizar y agilizar



el trabajo, los tramites, la transparencia, despapelizacion, etc. Y por ultimo, la
resistencia al cambio, dar cuenta de éste concepto que muchas veces retrasa o
dificulta implementar y utilizar nuevas herramientas.

Por otro lado, fue necesario la descripcién del sistema SIGES, para conocer
sus modulos, roles y funciones. Ademas de conocer el avance de la implementacion
dentro de IDEVI, y la postura que tienen en base a su implementacién todos los
actores involucrados.

Visualizar estos aspectos, permitio identificar y recomendar acciones
tendientes a mejorar y contribuir en el desarrollo de la Gestion de Recursos

Humanos, a la hora de implementar herramientas y tecnologia en una organizacion.



Introduccién

En el campo disciplinar de la Gestion de Recursos Humanos, la presente
investigacion pretende analizar las implicancias de los sistemas de informacion de
recursos humanos digitales, en la gestion de recursos humanos y en la
administracion del conocimiento (informacién y comportamiento) y lo que ello
implica. Se toma como base a los nuevos entornos y competencias digitales,
eligiendo como caso la implementacion del Sistema Integrado de Gestion Recursos
Humanos en el Instituto de Desarrollo del Valle Inferior (IDEVI). Este Instituto es un
ente autarquico del Gobierno de la Provincia de Rio Negro, creado el 4 de Agosto

de 1961, por Ley Provincial N° 200.

El Sistema Integrado de Gestidon de Recursos Humanos (SIGES) se enmarca
dentro de los objetivos planteados en el Plan de Modernizacién Estado, que surge
del Ejecutivo Nacional, en el cual Rio Negro adhiere mediante Decreto N° 19/18,
dictado por el poder ejecutivo provincial, aprobando el Plan de Modernizacion del
Estado. Dicho plan contempla varios ejes, entre los que se encuentran Gobierno
Digital y Modernizacién Administrativa y por otro el de Gestion de Recursos

Humanos los que aqui nos interesan.

Como sistema integral, en materia de Recursos Humanos, el SIGES tiene
como objetivo procesar y difundir la informacion, realizar informes de gestién,
guardar documentacién de los agentes, detallar la carrera administrativa. Permite
aumentar la transparencia, la seguridad y agilizar la gestién de los tramites

administrativos de los recursos humanos. Ademas, establece una transformacion



sustancial en las tareas asociadas a los recursos humanos, digitalizando vy

descentralizando el trabajo de las direcciones de recursos humanos.

El presente trabajo contemplé el periodo 2020-2021. Se tomdé coémo
referencia el afno 2020, debido a que en enero del mismo, la Secretaria de la
Funcién Publica, mediante Resolucion 83/2020, resuelve comenzar con la
implementacion del SIGES en los distintos organismos del Poder Ejecutivo

Provincial, en los que se encuentra el IDEVI.

Teniendo en cuenta que existen factores que dificultan la implementacion de
nuevas tecnologias en la modernizacion del Estado, es imprescindible conocer los
alcances de la implementacion del SIGES respecto de las competencias requeridas
por el personal de IDEVI y del area de Recursos Humanos, considerando nuevos

procesos, nuevas competencias y aptitudes.

Por lo que es indispensable indagar acerca de:

¢ Cuales son las consecuencias de la implementacion del SIGES en el personal
respecto de las competencias? ¢ Qué funcién cumple el SIGES? ;Qué dificultades
presento el area de recursos humanos en la administraciéon del sistema? ;Qué

competencias se requieren para el manejo del sistema?

Para responder estos interrogantes se propusieron los siguientes objetivos

especificos:

e Analizar las consecuencias de la implementacion de SIGES, respecto de

las competencias, en el personal de IDEVI.



e Indagar sobre las dificultades que se visualizaron en el manejo del

sistema por parte del personal de IDEVI.

e Conocer las competencias y el conocimiento del personal y del area de

recursos humanos para el manejo del sistema digital.

Los supuestos planteados en la presente investigacion se describen de la

siguiente forma:

e La implementacién del SIGES, modificaria la manera de administrar la
informacion del personal, se reducirian las tareas relacionadas al fotocopiado
y archivo documental en papel. Dando lugar a otras actividades, como el
usuario de acceso al sistema, y la tarea digitalizacion documental. Situacién

que evidenciaria la brecha digital entre el personal.

e La implementacion del sistema, mostraria la desigualdad que hay en el
manejo de las TICs por parte del personal, se visualizaran rechazos o

resistencia al cambio ya que no todos usan tecnologia.

e El plan de digitalizacion, permitiria al area de recursos humanos tener un

acceso rapido y seguimiento efectivo de la informacion y carrera del personal.

La investigacion fue abordada desde la metodologia cualitativa, ya que, el
tema bajo estudio, se encuentra dentro de las ciencias sociales, en el campo
disciplinar de la gestion de recursos humanos, y la mirada esta puesta en analizar
los alcances de la implementacién del SIGES respecto de las competencias

requeridas del personal y del area de recursos humanos en el IDEVI.



Dicha Metodologia segun Hernandez Samperi R (2010), “puede definirse
como un conjunto de practicas interpretativas que hacen al mundo visible, lo
transforman y convierten en una serie de representaciones en forma de

observaciones, anotaciones, grabaciones y documentos” (p. 52).



CAPITULO |

ANTECEDENTES, METODOLOGIA Y MARCO TEORICO CONCEPTUAL
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Estado del Arte

A partir de la busqueda bibliografica referida al tema bajo estudio, se obtuvo
como resultado a cinco trabajos cientificos a nivel internacional, tres a nivel nacional

y uno en el plano regional, los que se detallan a continuacion:

A nivel internacional, el primer documento cientifico, refiere al trabajo final de
grado, de Ignacio Bereguer Garcia (2020), titulado “Gestion Estratégica de Recursos
Humanos en la Empresa Actual’, desarrollado en la Universidad Pontificia Comillas
de Madrid. En el mismo se analiza, por un lado, las diferentes aplicaciones del Big
Data y la tecnologia en los Recursos Humanos, y por otro las premisas necesarias
para una transformacion del departamento de Recursos Humanos, seguido de la
transformacion digital de las personas y procesos. Desde la metodologia cualitativa,
deductiva-exploratoria, la busqueda se basoé en el valor y las aplicaciones por parte de

las empresas en sus departamentos de Recursos Humanos del Big Data.

El segundo trabajo a nivel internacional, de Rafaela Silva (2013), denominado
“‘Sistema de Gestion Digital para mejorar los procesos administrativos de
Instituciones de Educacion Superior: Caso de estudio en la Universidad Auténoma
Metropolitana.” publicado en la Red de Revistas Cientificas de América Latina y el
Caribe (REDALYC), se enfoca una de las aristas del problema de mejoramiento de
una Institucion de Educacién Superior (IES): el aumento en el desempeio y
eficiencia de las funciones administrativas. Para lograr este mejoramiento se plantea
el desarrollo de un sistema de gestion digital con un enfoque de procesos, el cual
finalmente permitira el progreso de funciones asociadas a tareas estratégicas y muy

particularmente a la toma de decisiones de los directivos de la IES. Concluye que el
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impacto del sistema de gestion digital puede beneficiar al IES, con una inversiéon

minima que permitira mejorar la productividad y los tiempos de respuesta.

Continuando en el nivel internacional, el trabajo de grado, de Marin Liendo,
Max Hernando (2020), denominado “Implementacion de una herramienta digital para
la optimizacién de procesos de gestidon de recursos humanos”, publicado en el
Repositorio Académico de la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas, se intenta
demostrar la prioridad de implementar la plataforma digital en el area de recursos
humanos y ver una oportunidad de mejora para gestionar con mayor eficiencia la
informacion de recursos humanos a través de la implementacion de esta
herramienta digital que facilite la autogestion de informacioén y requerimientos por
parte de los colaboradores. Se utilizé la metodologia cualitativa, tipo exploratorio, se
realizaron encuestas y entrevistas. El resultado de la investigacion permitio
identificar que el uso de una herramienta digital para mejorar la percepcion que se
tiene del area de recursos humanos es de un alto porcentaje (98%), con lo cual se
valida la necesidad de contar con herramientas tecnoldgicas para la optimizacién de

procesos.

Siguiendo en el plano internacional, en el articulo cientifico, de Proafio, M. F.,
Orellana, S. Y., Matrtillo, I. O. (2018), denominado “Los sistemas de informacion y su
importancia en la transformacion digital de la empresa actual”’, publicado en la
revista espacios de Colombia, se abord6 los sistemas de informacion desde la
perspectiva de la administracion y la gerencia, indicando la importancia que tienen
en el proceso de transformacién digital que estan realizando las empresas actuales
para mantenerse y lograr el éxito deseado en un mercado globalizado. En este

sentido, y a pesar que no existe un modelo o metodologia estandarizada para llevar
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a cabo esta transformacion digital en cada tipo y contexto empresarial, si se
consideré como prioridad el lograr una integracion tecnoldgica basada en sistemas
de informacion que permitan apoyar a los lideres de la organizacion en la toma de
decisiones. Se concluyé que lo sistemas de informacion en su capacidad de
integracion y escalado, permiten crear el ambiente adecuado para favorecer y
sustentar la transformacion digital desde el proceso mas basico, hasta llegar al
estratégico; y que, la transformacion digital emerge como estrategia clave para
mejorar el crecimiento y adaptacion del negocio a los nuevos escenarios

economicos y globalizados.

El quinto trabajo en el plano internacional, de Lopez, S. T.; Garcia, J. A. L;;
Pérez, P.Y. P.; y Fuentes, A. P. (2014), denominado “Gestidon de recursos humanos
para centros de desarrollo de sistemas de informacion” del Instituto de Informacion
Cientifica y Tecnologica de Cuba, propone un modelo para la gestion de los
recursos humanos de los centros productores de sistemas de informacién que
garantice la especializacion y el incremento de la productividad del personal. La
investigacion se ha organizado siguiendo los principales procesos identificados para
la gestion de los recursos humanos analizados: planificacién, adquisicion, desarrollo
y gestion. Como conclusion relevante se concibe el modelo para ser aplicado
partiendo del uso de herramientas que informatizan la gestion de proyectos,

elemento que facilitan su aplicabilidad, flexibilidad, evaluacion y mejora continta.

En cuanto al nivel nacional, Ariel Pablo Rios (2020) en el trabajo de la
Maestria en Recursos Humanos de la Universidad de Buenos Aires, denominado
“‘Recursos Humanos en la era Digital: Gestién del conocimiento y desarrollo de las

personas en la 4ta Revolucion Industrial.” explica que las plataformas digitales
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equiparan las habilidades de los trabajadores con las necesidades de las empresas
o los consumidores y permiten que las personas puedan trabajar cada vez mas
desde cualquier lugar, y que es posible procesar y almacenar enormes volumenes
de datos, que brindan informacién y permiten la elaboracién de informes y el

desarrollo de estrategias en tiempo real.

Continuando en el plano nacional, en el trabajo final de Diplomado en Trabajo
Remoto y Transformacién Digital, de Ardufia, N; Cirmi, A.L.; Comerci, S.S.; Ferrin,
M. S.; Gonzalez, C.G.; Gonzalez, L. B.; Griner, Fanny; Macoretta, C.S.; Mariani,
A.B.; Marin, M.A (2020), titulado “La revolucién digital y el futuro del trabajo”,
publicado en la Revista IDEIDES, de la Universidad Nacional de Tres de Febrero,
explica que la revolucion digital hace necesario redefinir los patrones laborales
tradicionales, tales como lugar, tiempo y condiciones de trabajo, permitiendo que las
nuevas actividades y roles en el empleo del futuro, se transformen desde el
presente de manera progresiva pero dinamica. Las innovaciones, dan lugar a
nuevas tareas y la digitalizacion de las empresas crece aceleradamente en la
convergencia de las distintas tecnologias, esta revolucién digital generara nuevos

empleos para aquellos que posean las capacidades y la formacion adecuada.

El tercer trabajo a nivel nacional, de la autora Antonella Strighini (2020), en su
articulo denominado “Administracion Publica Inteligente: novedades al ecosistema
normativo digital de la Republica Argentina” de la revista eurolatinoamericana de
derecho administrativo, analiza el marco normativo que permitio la digitalizacion de
la Administracion Publica Nacional. En concreto, las novedades al ecosistema
normativo digital de la Administracion Publica Argentina, a partir de la incorporacion

de las tecnologias de la informaciéon y comunicaciéon. La investigacion se llevo a
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cabo desde una metodologia cualitativa, exploratoria-descriptiva, y se concluyé que
las tecnologias emergentes tienen el potencial de transformar la forma tradicional de
hacer las cosas en todas las funciones y ambitos de la Administraciéon Publica.
Asimismo, ofrecen la oportunidad a los gobiernos de mejorar el bienestar de los
ciudadanos a través de simplificar y facilitar su interaccion con la Administracion

Publica y de acelerar y optimizar las tareas internas de las organizaciones publicas.

Por ultimo, en el plano regional, en la tesis del autor Dario Aguilera (2019), de
titulo “Calidad de la comunicacién digital de los servicios publicos prestados por el
estado municipal en Neuquén Capital”’, publicada en el Repositorio Digital
Institucional de la Universidad Nacional del Comahue, plantea que de alguna
manera la incorporaciéon de las TICs en los gobiernos, aceleraron la necesidad de
una transformacién tecnolégica en cuanto a la comunicacion de sus actos, sumado
a ciudadanos cada vez mas conectados digitalmente, que demandan mas y mejores
servicios tradicionales y digitales. Es por ello que el gobierno electronico
(e-gobierno) busca superar la etapa de transaccién hacia la participacion, siendo
fundamental el desarrollo de los canales de comunicacién digital a la hora de dar
informacion y respuesta a los usuarios de los servicios publicos brindados por el
estado.

A continuacién se desarrollara la metodologia utilizada en la investigacion, y

el marco tedrico que fundamenta el presente trabajo.
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Metodologia

La investigacion es abordada desde la metodologia cualitativa, debido
a que el tema bajo estudio, se encuentra dentro de las ciencias sociales, en
el campo disciplinar de la gestién de recursos humanos, y la mirada esta
puesta en analizar los alcances de la implementacién del SIGES respecto de
las competencias requeridas del personal y del area de recursos humanos en

el IDEVI.

La presente investigacion es de tipo exploratoria y descriptiva. La
primera, se debe a que el tema propuesto es relativamente nuevo y aun se
continua en adaptacion. Descriptiva, con el fin de entender y explicar los
alcances del sistema y las competencias requeridas por el personal de la

organizacion.

La recoleccion de datos de la presente investigacion parte de la
recopilacion documental: lectura y analisis de bibliografia y normativas para el
sustento de la investigacion; continia con entrevistas: a funcionarios que
llevan adelante la implementacion del sistema, directora de RR HH de IDEVI
para saber como fue su implementacion, dificultades, ventajas y cédmo se
estd trabajando; encuestas a través de formulario online: para obtener
respuestas especificas de los agentes que trabajan en IDEVI y utilizan el

sistema. Seran preguntas concretas y anonimas.
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La poblacion esta conformada por todo el personal de IDEVI , un total
de cincuenta (50) agentes, distribuidos en cinco agrupamientos: Profesional,
Administrativo, Técnico, Informatico y Servicio de Apoyo.

La muestra fue al azar, en base a la informaciéon brindada por el
departamento de recursos humanos de IDEVI. Se ha determinado como
minimo, un 50% de todo el personal, y un 50% de cada agrupamiento, que se

detalla a continuacion:

Agrupamiento Cantidad 50%
Administrativo 12 6
Servicio de apoyo 13 7
Profesional 20 10
Informatico 1 1
Técnico 4 2

Fuente: Elaboracién propia

Marco Teérico

Dado que este trabajo se centra en analizar las implicancias de los sistemas
de informacion de recursos humanos digitales, en la gestion de recursos humanos y
en la administracion del conocimiento; tomando como caso la implementacion del
SIGES en IDEVI. En el marco tedrico se toma como guia de esta investigacion, el
texto de Idalberto Chiavenato, titulado Administracion de Recursos Humanos: el

capital humano en las organizaciones (2011).
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El autor, describe que un sistema de informacion es aquel por medio del cual
se obtienen y procesan datos para transformarlos en informacion, de manera
esquematizada y ordenada, de modo que sirvan de suministro para el proceso de la
toma de decisiones.

En este sentido, Chiavenato (2011) plantea que la organizacion es una serie

estructurada de redes de informacion, estas redes las define como:

Datos: son los elementos que sientan las bases para formar juicios o resolver
problemas. Los datos en si tienen poco valor, pero una vez clasificados,
almacenados y relacionados entre si, permiten obtener informacion.
Informacién: tiene significado e intencionalidad, aspectos que la diferencian
del concepto de dato. Los medios a través de los cuales se almacenan datos
para su empleo posterior se conocen como banco de datos.

Comunicacion: es el proceso de transmitir datos o informacion a otra persona

o entidad. En el fondo, la comunicacién comparte significados. (p. 376)

Estos sistemas de informacién de recursos humanos, son bancos de datos
que el propio area de recursos humanos, almacena, administra y acumula.
Garantizando transparencia, seguridad y eficiencia. Es por eso, que Chiavenato

(2011) plantea:

Un sistema de informacion debe identificar e incluir toda la red de flujos de

informacion para proyectarse para cada grupo de decisiones. Se debe

subrayar la necesidad de informacion y no su uso, como se suele hacer. El
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sistema de informacion es la base del proceso de decision de la organizacion.

(p- 379)

Ahora bien, si hablamos de sistemas de informacion digitales implementados
en la administracién publica, podemos decir que buscan transformar dicha
administracion, innovando procesos, gestiones y las tareas que hacen al trabajo
diario.

Isabelo Fernandez Solano, en su articulo “Los sistemas de informacién como
propuesta organizativa de futuro para la administracion”, del VII Congreso
Internacional del CLAD sobre la Reforma del Estado y de la Administracién Publica,
dice:

Las tecnologias de la informacion y las comunicaciones y los sistemas
de informacion estan cambiando la forma de actuar y trabajar de la
administracion sin que se produzca un rompimiento o cambio tan brusco que
se haga perceptible por si mismo. Este cambio es tan paulatino y continuo
que, aun cuando no pasa inadvertido, no presenta unas caracteristicas de
rotundidad tales que obligue a plantearselo como un problema organizativo
de importancia para la propia entidad. Consecuentemente, no se esta dando

la importancia y prestando la atencién que el fendmeno precisa. (p. 1)

Ademas, el autor plantea que la implementacion de los sistemas de
informacion debe hacerse mirando a la administracion, tanto interna como
externamente, y debe implicar un cambio de postura y de actitud de cada
organizacion y del enfoque y vision de las mismas, mejorando aspectos de vital

importancia, tales como:
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Ofrecer servicios utilizando como medio las tecnologias y los sistemas de
informacion, basicamente Internet y los elementos del mismo en sus multiples
posibilidades.

Mejora de la comunicacion interadministrativa facilitando tramitaciones
documentales repetitivas y la comparticion de datos.

Facilitar el acceso a la organizacibn administrativa y posibilitar el
acercamiento de la misma a los ciudadanos y usuarios, aumentando la
disponibilidad y facilidad de acceso.

Mejora de la formacion y la capacidad de aprendizaje de la organizacion
administrativa.

Dado que los destinatarios y usuarios de la administracion no conforman un
colectivo homogéneo y tienen diferentes intereses, posibilidades, medios, etc.
Es preciso que la administracion también se “deshomogeneice” para poder
atender y llegar a todos y, fundamentalmente, a aquellos sectores mas
desfavorecidos tecnolégicamente y sin posibilidades de acceso, facilitandoles

los medios para hacerlo, acercandose a ellos.

La transformacion en sistemas de informacion del Estado y de los recursos

humanos no solo implica grandes oportunidades, sino desafios que deben ser

afrontados desde un inicio. Este proceso requiere generar en el Gobierno las

sinergias necesarias para aprovechar el capital intelectual existente en las

administraciones publicas, sumando esfuerzos y recursos disponibles, para

garantizar un correcto funcionamiento, y una implementacion de politicas publicas

innovadoras que hagan cada vez mas efectivas las tareas y las acciones realizadas

por los y las agentes del Estado.
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Administracion del Conocimiento

Si hablamos de sistemas de informaciéon, es inevitable no hablar del

conocimiento que tienen las organizaciones.

En general, existen dos posiciones respecto de la administracién del
conocimiento, y ambas se relacionan con dos categorias de profesionales:
una considera que la administracion del conocimiento es administrar la
informacion, y la otra, que se trata de administrar a las personas. En la
primera categoria, los profesionales tienen gran experiencia en las ciencias
de la computacion o en la teoria de sistemas. Para ellos, el conocimiento
adopta la forma de objeto identificable y procesable en los sistemas de
informacion. En la segunda categoria estan los profesionales del campo de la
administracién, psicologia, sociologia o teoria organizacional. Estos piensan
que el conocimiento equivale a los procesos compuestos por capacidades
humanas dinamicas y complejas, por competencias individuales y conductas

que cambian constantemente. (Chiavenato (2011)

En este sentido, se debe tener en cuenta que para el uso de los sistemas de
informacion, el personal debe contar con cierta competencia y/o conocimiento. En
este caso, para la utilizacion del SIGES en un organismo publico, los y las agentes
deben incorporar nuevas competencias y dejar atras aquellas de la administracion
publica tradicional. En esta linea, Fernando Trujilo Saéz en su articulo
“Transformacion digital de la administracion publica: ;Qué competencias necesitan

los empleados publicos?” sostiene que:
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La formacion en competencias digitales para el empleo publico posee una
entidad separada y diferenciada del sector privado dado que es fundamental
el desarrollo de las competencias digitales de los empleados y empleadas
publicos, tanto las de caracter general como las del personal especializado
en TIC, para que la Administracion lleve a cabo una transformacion interna
(en procedimientos, relacién con los administrados y cultura organizativa) que
le permita desarrollar adecuadamente su papel como reguladora, impulsora y

facilitadora de la transformacion digital. (p. 51)

Por su parte, la Carta Iberoamericana de Innovacién en la Gestion Publica

(2020), plantea que:

La gestidon del conocimiento, hace referencia a la gestion de actividades de
adquisicién,  produccién, procesamiento, almacenamiento, difusion,
codificacion, aplicacion practica e innovacion de los conocimientos que los
organismos publicos requieren para realizar sus funciones publicas y que
llevan a cabo mediante el empleo de dispositivos y sistemas tecnoldgicos de
informacion y comunicacién. Las decisiones publicas, las politicas y los
servicios publicos no pueden ser eficaces a menos que se sustenten en el

conocimiento. (p. 9)

Sin embargo, la administracion del conocimiento puede llegar a ser una

gestion de enorme valor publico, si contribuye a dar forma y estabilidad al gobierno

digital y a administrar los procesos estructurados y accionables por la inteligencia
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artificial en la Administracién publica que conducen a niveles superiores de

bienestar, seguridad y eficiencia.

Digitalizacion

El SIGES, como sistema de informacion en tiempos de digitalizacién, y en
plena transformacion digital de la administracion publica, busca digitalizar procesos
y autogestionar acciones por parte de los y las agentes del Estado. En este sentido,
Salvador, Y., Llanes, M. y Suéarez, M. A. (2020); en su articulo cientifico
“Transformacion digital en la administracion publica: ejes y factores esenciales”

plantea:

La transformacion digital se inserta como un proceso a través del cual las
organizaciones publicas cambian su estructura y funcionamiento para
adaptarse a las tecnologias y al entorno digital. Esta transformacién va mas
alla de verse como una simple implementacion de tecnologia, supone una
reinvencibn y un cambio cultural que afecta a los procesos, los
procedimientos, habitos y comportamientos de organizaciones y personas,
que gracias a las tecnologias digitales mejoran su capacidad de hacer frente

a los retos que suponen los nuevos tiempos. (p. 592)

En esta misma linea, Luis Papagni, en su compilacién “La Transformacién

Digital en Latinoamérica” (2022) sostiene que.
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Cuando se habla de “digital” la idea se asocia directamente a tecnologia y se
aborda como una disciplina a cargo de unidades tecnolégicas a las que se
asigna la responsabilidad de “lo digital”. Pero, por otra parte, los paises que
han avanzado y apostado el desarrollo digital tienen en comun el hecho de
haber asumido el desafio como politica publica integral, instalandola como
estrategia de pais, que cubr atento los aspectos legales, normativos y
culturales, como los organizacionales, politicos, institucionales, vy
tecnolégicos. Definido de tal forma, como una mirada integral asegurando la

institucionalidad, recursos y la sostenibilidad. ( p. 50)

La implementacion del SIGES, como transformacion “digital” integral de los
recursos humanos en la administracion publica, pone en juego la despapelizacion,
eje central en el plan de modernizacion del Estado, en dénde se propone fortalecer
e incorporar infraestructura tecnolégica y redes con el fin de facilitar la interaccion
entre el ciudadano y los diferentes organismos publicos. Asimismo, se busca
avanzar hacia una administracién sin papeles, donde los sistemas de diferentes

organismos interactuen autbnomamente.

Para hacer frente a los desafios de gran escala, es necesario adoptar un
enfoque integral y estratégico que incluya a todos los sectores de la sociedad y a
todos los niveles de gobierno, apuntando a un cambio de paradigma transversal. Es
por eso, que la transformacion digital del gobierno es el cambio de cultura
corporativa, modelo organizativo, meétodos y procesos que aprovecha las
tecnologias de la informaciéon y comunicacion (TIC) para que las instituciones

publicas atiendan las necesidades de los ciudadanos y empresas en forma eficiente,
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transparente, trazable y segura. Se sobreentiende, entonces, que la transformacién

digital es mas que crear plataformas, aplicaciones y paginas web. (Papagni 2022).

Resistencia al cambio

La resistencia al cambio es un fendbmeno comun que puede ocurrir en
cualquier organizacion, incluyendo en el ambito de la gestion publica. Se refiere a la
tendencia de las personas a resistirse o rechazar los cambios propuestos en la
manera en que se hacen las cosas, ya sea en los procesos, las politicas, los
procedimientos, la cultura organizativa, la tecnologia o cualquier otra area que
afecte la forma en que se realiza el trabajo. La resistencia al cambio puede ser un
desafio, ya que implica superar la resistencia de las personas afectadas por los

cambios propuestos.

Segun Pulido, Noemi (2009) “Resistencia al cambio. Formas de abordarla”.
Documento encargado por el CLAD, presentado en el Foro Iberoamericano sobre el
“‘Disefio de Estrategias para la Implantacion de la Carta Iberoamericana de Calidad
en la Gestion Publica”, existen diversas formas de abordar la resistencia al cambio
en el contexto de la implantacién de la Carta Iberoamericana de Calidad en la
Gestion Publica. A continuacion, se describen algunas estrategias que pueden ser

utiles:

e Comunicacion clara y efectiva: Es fundamental que la direccién o liderazgo
de la organizacion comunique de manera clara y efectiva los motivos del

cambio, los beneficios esperados y los detalles de la implementacién. La
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comunicacion debe ser honesta, transparente y constante, y debe abordar los
temores y preocupaciones de los empleados. Es importante escuchar a los
empleados y permitirles expresar sus inquietudes y preguntas.

Participacion y consulta: Involucrar a los empleados y a los diferentes niveles
de la organizacion en la toma de decisiones y en la identificacion de
soluciones puede ayudar a reducir la resistencia al cambio. La participacion y
consulta permiten que los empleados se sientan parte del proceso y sean
mas propensos a aceptar los cambios propuestos.

Capacitacion y desarrollo: Proporcionar la capacitacion y el desarrollo
necesarios a los empleados para adquirir las habilidades y competencias
necesarias para adaptarse a los cambios propuestos. Esto puede incluir la
formacion en nuevas tecnologias, procesos o politicas, asi como en
habilidades de liderazgo y gestion del cambio.

Reconocimiento y recompensas: Reconocer y recompensar a los empleados
que se adaptan y contribuyen positivamente a la implementacién de los
cambios propuestos puede motivar a otros a seguir su ejemplo. Esto puede
incluir incentivos econdmicos, reconocimientos publicos, oportunidades de
ascenso o desarrollo profesional.

Gestion del conflicto: La resistencia al cambio puede generar conflictos en la
organizacion. Es importante abordar los conflictos de manera adecuada y
oportuna, identificando las causas subyacentes y buscando soluciones
constructivas. La mediacion y el dialogo abierto pueden ser herramientas
efectivas para gestionar el conflicto y reducir la resistencia al cambio.
Monitoreo y evaluacién: Es fundamental llevar a cabo un seguimiento y

evaluacion constante de la implementaciéon del cambio, identificando los
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avances y los desafios, y realizando ajustes segun sea necesario. Esto
permite corregir posibles problemas y reforzar los aspectos positivos de la

implementacion.

A partir de este marco de referencia tedrica se elabor6é una matriz de analisis
que permitio reflejar las tres grandes categorias que guiaron el trabajo de campo, en
base de los objetivos establecidos. En primer lugar se pone como base las
competencias digitales y la administracion del conocimiento, teniendo en
cuenta las competencias y los conocimientos necesarios para la utilizacion del
SIGES, y la capacitacion para su implementacion en IDEVI. En segundo lugar la
digitalizacion, entender que el plan de modernizacién del Estado se orienta a
efectivizar y agilizar el trabajo, los tramites, la transparencia, despapelizacion, etc. Y
por ultimo, la resistencia al cambio, dar cuenta de éste concepto que muchas

veces retrasa o dificulta implementar y utilizar nuevas herramientas.

Matriz de Analisis

SIGES
COMPETENCIA DIGITAL Y Competencias digitales necesarias, y
ADMINISTRACION DEL conocimientos previos para la
CONOCIMIENTO utilizacién de los Sistemas de

Informacién y en particular el SIGES

Capacitacion para implementacion del

sistema
DIGITALIZACION Modernizacién del Estado
RESISTENCIA AL CAMBIO Evaluacion de la implementacion:
resistencia, rechazos, falta de interés,
etc.
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CAPITULOII

CONTEXTO INSTITUCIONAL
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Resefa historica

Coémo se menciond en el capitulo anterior, el presente trabajo pretende
analizar las implicancias de los sistemas de informacién de recursos humanos
digitales, particularmente sobre la implementacion del Sistema Integral de Recursos
Humanos (SIGES), en Instituto de Desarrollo del Valle Inferior (IDEVI).

Este capitulo trata sobre la resefia historica y contexto institucional de la

organizacion elegida en la investigacion.

Segun la pagina web oficial https://rionegro.gov.ar/idevi, el IDEVI es un

organismo del Poder Ejecutivo del Gobierno de la Provincia de Rio Negro, creado
del 4 de agosto de 1961, por Ley Provincial N° 200. El Valle Inferior del rio Negro,
también conocido como Valle de Viedma o Valle del IDEVI, estd ubicado en la
Provincia de Rio Negro, sobre la margen sur del rio Negro. Abarca mas de 80.000
ha en una franja aproximada de 100 km de largo por 8 km de ancho, desde la
Primera Angostura, cercana a la localidad de Guardia Mitre, hasta su
desembocadura en el Océano Atlantico. Su centro urbano es la ciudad de Viedma.

Por tener clima semiarido los cultivos requieren riego artificial.

Las funciones del Instituto de Desarrollo del Valle Inferior, segun dicha ley,
son:
e Completar y mantener actualizada la programacién del desarrollo econémico
y social del Valle.
e Coordinar su accién con otros organismos del gobierno provincial y con las

municipalidades de su area.
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e Construir, realizar, administrar o proyectar obras, ya sean hidraulicas, de
derivacion de aguas del rio Negro, obras publicas o de energia eléctrica,
entre otras.

e Planear y ejecutar nuevos nucleos urbanos dentro del valle.

e Organizar y prestar directamente o por convenios con otros organismos
provinciales, nacionales e internacionales, la educacién técnica y profesional
en todos los niveles, excluyendo la educacion ordinaria.

e Organizar y fomentar la industrializacion.

Ambito de Analisis

La presente investigacion fue realizada en el ambito de la administraciéon
publica provincial, particularmente en el Instituto de Desarrollo del Valle Inferior
(IDEVI). Segun informacion brindada por el organismo, en la actualidad tiene un
Consejo de Administracion, como 6rgano maximo del instituto, y dos puestos
politicos, por un lado la presidencia, y por otro la gerencia general.

Con respecto a la planta de personal, cuenta con dos gerencias, una de
Administracion, y otra del area Técnica. Tiene seis departamentos: Administracion,
Recursos Humanos, Comunicacion, Asesoria Legal, Riego y Produccion, y ocho

divisiones que dependen de los departamentos mencionados.

30



AREAS DE IDEVI

CONSEJO DE
ADMINISTRACION

SECRETARIA PRESIDENCIA

Sra. Rosanna Rodriguez Sr. Daniel Quinteros

SECRETARIA
Sra. Mariela Crespo

COMUNICACION Y PRENSA

GERENCIA GENERAL
Lic. Maximiliano
Bruno

ASESORIA LEGAL

Lic. Carolina Roman

GERENCIA DE ADMINISTRACION,
RECURSOS HUMANOS Y TESORERIA

Dr. Mario Sabbatella
Dr. Jorge Malis

GERENCIA DE DESARROLLO

Lic. Gimena Zalazar

DEPARTAMENTO DE
ADMINISTRACION,
CONTABILIDAD Y FINANZAS

Sr. Claudio Nicolinni

DEPARTAMENTO DE
RECURSOS HUMANOS

Lic. Julieta De Zan

LIQUIDACION DE
HABERES Y LEGAJOS

Sr. Marian UE

COMPRAS, SUMINISTROS
PROVISIONES

Sra. Micaela Scarafoni

CONVENIOS, CREDITOS Y
DEUDAS

Sr. Raiil Rebay

MESA DE ENTRADA Y
ARCHIVO GENE!

Sr. Néstor Bezic

Fuente: Pagina web IDEVI

El departamento de Recursos

P.E.S Y RIEGO
Lic. Axel Telleria

DESARROLLO DE PRODUCCIO|
ECONOMICO Y SOCIAL

ec. Fernando La Rosa

DEPARTAMENTO DE SERVICIOS
Y SISTEMAS DE RIEGO

PROYECTOS, PRODUCCION Y DESARROLLO TERRITORIAI
RIEGO

Ing. Adrian Henry/ In Chig

Y HABITAT

Téc. M

PRODI 10N AGROPECUARIA

MAQUINARIA Y AUTOMOTORES

Sr. Julio Saber

Humanos que lleva adelante la gestion e

implementacion del SIGES en IDEVI, segun la informacion brindada por IDEVI, tiene

las siguientes funciones:

e Hacer cumplir las distintas normativas y controlar el cumplimiento de

las distintas tareas que se deban realizar para cumplir con el objetivo

de la institucién a fin de cumplir satisfactoriamente con su mision

e Tramitar ante la ART, los accidentes laborales y todo lo referente a

esta problematica.
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Tramitar ante la Junta Médica de Viedma Sobre situaciones que lo
requieran, de acuerdo a las leyes vigentes.

Llevar un registro actualizado de los legajos del personal actual o
historico, velar por el cuidado y orden de los mismos.

Emitir listados de actualizacion de plantas de personal, responder los
requerimientos de personal, responder los requerimientos judiciales
administrativos y personales respecto a la determinacion de pagos y
retenciones de los haberes.

Mantener al personal comunicado frente a todas las novedades,
cambios, recordatorios, disposiciones coyunturales, decisiones de
gestién, promociones de categoria, solicitudes de actualizacion de
informacion del personal, comunicacién de capacitaciones y curso de
interés, reuniones de personal, instancias de dialogo, carteleria, y
publicacion.

Coordinar y supervisar la Division de Mesa de entradas y archivo
general.

Coordinar y supervisar la coordinacion de Liquidacion de haberes vy

legajos.

Por otro lado, segun los datos suministrados por el Departamento de

Recursos Humanos, actualmente la planta de personal esta compuesta por 44

empleados de planta permanente, 4 contratados y 2 de gabinete. Por lo tanto, la

suma actual de empleados del organismo asciende a 50 personas. En la Provincia

de Rio Negro rige la ley provincial N° 1844: Estatuto y Escalafén del personal de la

Administracion Publica de la Provincia de Rio Negro. En este sentido, la normativa
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mencionada clasifica a los diferentes tipos de personal para instituciones como
IDEVI: personal permanente, personal no permanente, personal de gabinete,
personal contratado y personal transitorio (art.3 al 9). El presente trabajo tomé como
referencia para su poblacion a todo el personal y para su muestra el 50% que

incluye el personal permanente, contratados y gabinete.

Asimismo, en la normativa se desarrolla el ambito y estructura escalafonaria
contemplando el agrupamiento y las categorias para cada personal que forman
parte de administracion publica provincial, (Anexo I, art. 9 al 50). Las categorias
estan correlativamente numeradas de la 1 a la 25, dependiente de su antigledad y
funcién; segun la ley, el personal debera ser registrado en alguno de los
agrupamientos que detalla la normativa, es importante mencionar que IDEVI no
tiene todos los agrupamientos que contempla la Ley, si no que tiene los necesarios

para las funciones que realiza y que se detallan en el siguiente cuadro.

Agrupamiento Categorias
Administrativo dela3ala18
Profesional dela8ala?25
Servicio de Apoyo dela1ala18
Técnico dela1ala16
Informatico dela10ala 25

Fuente: Elaboracion propia segun Ley 1844

Por otro lado, como se menciondé anteriormente, la implementacion del

SIGES en IDEVI se origina a partir del decreto 19/18 del gobierno de Rio Negro, el
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cual adhiere al Plan Federal de Modernizacién del Estado. Segun dicho decreto, el
Plan de Modernizacion del Estado Provincial es el instrumento mediante el cual se
definen los ejes centrales y acciones tendientes a instalar en el ambito provincial, los

mismos se detallan a continuacion:

1. Gobierno Digital y Modernizacién Administrativa: Se propone la introduccion
de Tecnologias de Informacion y Comunicacion (TIC), con el objeto de fomentar la
colaboracion y coordinacion en el ambito de la administracion publica, de manera de
responder con mayor celeridad y efectividad a las demandas de la sociedad. Se
procedera a evaluar y desarrollar nuevos sistemas de gestion, modernizar de los
procedimientos de contrataciones y obras publicas, implementar un sistema de
gestidon documental electrénica propendiendo a la progresiva despapelizacion y se
procedera a evaluar la totalidad de los procedimientos, procediendo a redisefar los

mismos en caso de asi considerarlo conveniente.

2. Gestion de Recursos Humanos: Se avanzara en un cambio organizacional que
permita avanzar en su jerarquizacion, facilitando el aprendizaje y la incorporacion de
las nuevas tecnologias y procesos para lograr la profesionalizacion de los

trabajadores de la administracion publica.

3. Gestion por Resultados: Toda vez que la definicion clara de prioridades, los
procesos mediante los cuales se plasmaran e implementaran las acciones
tendientes a su prosecucion y su correspondiente reasignacion de recursos son

aspectos centrales de una organizacion eficiente, se fomentara el planeamiento
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estratégico, los sistemas de informacion de cada organismo, el monitoreo de gestion

y la rendicidn de cuentas por resultados.

En relacion a estos ejes, el SIGES en IDEVI se vincula estrechamente con la
Gestion de Recursos Humanos, particularmente garantizando el cambio
organizacional, incorporando y aplicando nuevas tecnologias y procesos que

garanticen la peculiar modernizacion.
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CAPITULO 1l

SIGES
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En el presente capitulo, se describe el funcionamiento del Sistema Integral de
Gestion de Recursos Humanos (SIGES), a partir de sus moédulos, recursos y
aspectos particulares. La informacion recabada es parte de una presentacion
realizada por la Secretaria de la Funcion Publica, organismo que lleva adelante la

implementacion del sistema en el ambito provincial, y del manual de usuario SIGES.

El SIGES, como sistema de informacion, tiende a dotar a la Gestidn actual de
Recursos Humanos de sistemas de informacién y tecnologia, que les permita
agilizar la gestion, brindar informacién precisa en tiempo y forma, y acercarles
herramientas para generar informes y estadisticas que permitan el cruce de datos y

la elaboracion de simulaciones, para gestionar su actividad habitual.

Para acceder al sistema, se debe contar con usuario y contrasefa. Se

visualiza de la siguiente manera:

Sisterna de Gestion de RRHH

,C)' SIGES

A, JDEZAN

@
S, sessen

Es importante tener en cuenta que los usuarios tienen determinados roles y
funciones autorizados, y que segun el cargo que tengan pueden o acceder a

determinados moédulos del sistema.
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La pantalla de inicio muestra todos los Modulos del sistema en dos
secciones, una en la barra del menu a la izquierda y la otra en la parte principal de

la pantalla, en forma de médulos.

@ | ALTEC Aplicaciones X | [A Inicio x |+ ~ = *

« ® A O B & hitps/Jrecursoshumanos.rionegro.gov.ar/rrhh/fip=31003:1:12195686950418:: Ead Lom o=

@ ALTEC Aplicaciones @ Portal personal Legaje - Sign In Boletin Oficial | Gobier... RN PASEAPLANTA @ GDE [ Otros marcadore

. .c7 SIGES IDEVI 8 jdezan Inicio Desconectar  Ayuda.

o ©

Leqgajos Fichadas Asistencia

o

Estructura Organizativa Gestién de Comisién de Servicio Liquidacién

Fichadas

N

€ Cambiar contrasefia
)

Def. Generales Administrar Comunicaciones Usuarios

A través de la integracion de los distintos modulos que contiene el sistema es
posible registrar y administrar la informacion referente a cada empleado. Los
mismos se presentan de la siguiente manera: Definiciones Generales, Legajos,
Fichadas, Asistencia, Bandeja de controles, Estructura organizativa, Gestién de

viaticos, Usuarios y Administrar Comunicaciones.

De todos estos mddulos que tiene le SIGES, cada uno es particular y en

IDEVI han avanzado e implementado los siguientes:

e Definiciones Generales: Este modulo contiene la tabla “Feriados” donde el
Organismo actualiza la parametrizacion de los feriados nacionales,
provinciales y locales.

e Legajos: Este Modulo permite administrar los datos personales y laborales

38



del empleado. Ademas tiene tres opciones: Administrar legajos, Control de
cargay Configuracion LE.

e Bandeja de Controles: En éste médulo el usuario autorizado puede ingresar
a esta bandeja y puede visualizar el estado y el registro de algun tramite que
tiene para validar.

e Estructura Organizativa: La Estructura organizativa es de utilidad para
definir niveles de jerarquia dentro de una organizacién. Identifica cada
puesto, su funcién y mision. Para crear una estructura Organizativa es
necesario crear previamente las Organizaciones que la componen y los

puestos laborales en cada una de ellas.

El sistema SIGES RH, se ha convertido de a poco en una herramienta
estratégica para una gestion dinamica y potenciada de los RRHH, orientando su
desarrollo a brindar la posibilidad de conocer, analizar y adecuar la estructura de
cada organizacion en funcion a los lineamientos de politica, la interrelacion y la
integracion del capital humano en la Administracion Publica Provincial. (Funcion

Publica, Presentacion SIGES RH, 2021, dispositiva 6)

Marco Conceptual SIGES

A continuacion se detallan las diferentes gestiones que realiza el sistema (Funcién
Publica, Presentacion SIGES RH, 2021, dispositivas 16-19).

La estructura organizativa
e Estructura de cargos de cada organizacion con puestos ocupados y vacantes
en funcion de los organigramas definidos.

e Composicion de la planta funcional por unidad organizativa, puestos
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ocupados, vacantes, funciones, nivel de responsabilidad, etc.

e Agiliza la comunicacion y se facilitan los procesos.

La Carrera Administrativa

e (Cantidad de empleados en condiciones de ascender por rango de categorias
y nédmina.

e Informes agrupados por cantidad de empleados en condiciones de jubilarse,
empleados por rango de edad, de antigledad, por tipo de titulo, con licencias,
con asignaciones familiares, cuotas alimentarias, embargos, afiliaciones y
cualquier otra informacion obrante en el legajo digital.

e Permite plantear diferentes escenarios y nuevos objetivos de acuerdo a las
calificaciones y capacidades con que cuenta el personal de la Administracion

Publica (AP).

El Legajo Electrénico

e Legajo digital permite tener toda la informaciéon actualizada en linea de la
planta de personal del estado provincial

e Servicios activos, por tipo y agrupamiento, permanentes y transitorios por
Organismo y totalidad.

e (Cuadros de recursos disponibles por rango de antigiedad, edad,
remuneraciones, titulos, cursos realizados, etc.

e Con el objetivo de la despapelizacion y el Documento Electronico.

Cabe destacar, ademas que la interaccion en el médulo "MiLegajo" presenta
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una potente herramienta a ser administrada para la interaccion y comunicacion
directa con cada una de las personas que trabajan en la Administracion Publica
Provincial, y en este caso, particularmente en IDEVI.

Cada empleado tiene un usuario que puede gestionar algunos tramites y visualizar
informacion: solicitar licencias, actualizar informacion, ver novedades, recibo de

haberes, entre otras.

Cada empleado debe ingresar a https://milegajo.rionegro.gov.ar/ y luego de

ingresar su usuario y contrasena, accede al sistema.

# milegajo.rionegro.gov.ar/rrhh/f?p=103:LOGIN_DESKTOP:170

G

SIGES

Mi legajo

2 Usuario

Q Contrasena &

Recordar Usuario

Ingresar
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Aqui se visualiza la pantalla de inicio de “Milegajo”

A

.C?' SIGES 8, Miperdil R jdezan v

2 @ (i} = §

Datos Personales Licencias Fichadas Comisiones de servicio Deuda ART Vacunacién COVID

Novedades

iPaz, amor y felicidad en
< cada uno de sus hogares! " >

FP 15/12/2022 00:00

En el menu de arriba se visualizan cada una de las gestiones que puede

hacer cada empleado.

En sintesis, la implementacion de este sistema permite generar una base de
datos del organismo con informacion del personal, su carrera, sus haberes,
afiliaciones y hasta sus logros de rendimiento y certificaciones, simplificando desde

las actividades de apoyo a las decisiones de gestion.

El empleado de IDEVI puede acceder a su informacién, garantizando la
transparencia, eficiencia, modernizacién y autogestidon en algunos tramites, que
antes dependia exclusivamente del area de Recursos Humanos.

Por otro lado, es importante destacar que el sistema SIGES administra

niveles de seguridad mediante el acceso de usuario con roles definidos, funciones
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definidas y auditorias. Esto permite conocer, controlar y administrar a cada momento
y a cada requerimiento del empleado o empleada al personal del Departamento de

Recursos Humanos.
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CAPITULO IV

RECOPILACION DE DATOS Y RESULTADOS
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En este capitulo se incorpora el proceso de recoleccion de datos y resultados
de la investigacion. Dicho proceso comprende la revision bibliografica y de
normativa, ejecucion de encuestas en formulario digital al area de Recursos
Humanos de IDEVI, y otra a una poblacién significativa de empleados del organismo
(50% de cada agrupamiento) elegidos al azar, con ocho preguntas y respuestas
obligatorias, también se sumaron opiniones sobre el sistema y su funcionamiento.
Por ultimo, se pudo realizar una entrevista a la Secretaria de la Funcion Publica de

Rio Negro, érgano que tiene a cargo la implementacion del sistema.

De las preguntas realizadas al area de Recursos Humanos de IDEVI se

obtuvieron las siguientes respuestas:

En cuanto a las ventajas del sistema, la directora de Recursos Humanos manifesto:
“La principal ventaja es la practicidad en tramites diarios como las solicitudes de
licencia, presentacion de certificados, agiliza tramites, moderniza, y la autogestion
implica que el empleado se involucre en la gestion de los mismos, y que no recaiga
todo sobre el dpto de recursos humanos. Por otro lado, a medida que se va
utilizando y completando los datos en cada legajo, resulta mucho mas facil acceder
a la documentacion e informacion de cada empleado para los tramites y consultas
diarias del departamento. El sistema te brinda rapidez de la informacion para los
tramites, autonomia vinculada a la autogestion de las distintas herramientas, la
transparencia en la administracion de las gestiones y servicios ofrecidos por el

sistema.”
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¢, Como fue el proceso de capacitacion del SIGES?

La directora de Recursos Humanos de IDEVI respondio:

“Bueno, no fue lineal, pero la asistencia siempre fue buena por parte de la gente de
la Funcién Publica...digo que no fue lineal porque dentro del SIGES estamos
utilizando solo una parte del sistema, ya que para la parte de sueldos aun no
estamos habilitados..pero en la practica también nos vamos capacitando a medida
que surgen dudas y las vamos abordando con la gente del servicio técnico de

SIGES , que actualmente conformado por gente de ALTEC y Funcién Publica’.

Con respecto a la capacitacion en IDEVI, respondio:

“No hubo instancias formales de capacitacion. Pero si hubo asesoramiento y
seguimientos individuales a casa agente que lo requirioé”

En base a las dificultades manifestd: “El desencuentro generacional entre la
herramienta y un porcentaje importante de agentes del organismo la encuentro en
que no todos pueden ingresar al médulo mi legajo, dado que el ingreso es por la

web y no existe una app especial para el sistema”

Con respecto a la resistencia al cambio por parte de los y las agentes al utilizar mi
legajo respondio: “Al principio fue bastante resistida creo que porque promueve la
autogestion y eso requiere aprendizaje, voluntad para entender la herramienta, y
asumir la tarea de tener el control en el uso, por ejemplo, de los diferentes tipos de

licencia. Afortunadamente, cada vez menos resistencia”
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Ahora bien, la encuesta realizada a los y las agentes de IDEVI corresponde a 35.5%
agrupamiento Profesional; el 26.9% Servicio de Apoyo; el 23.1% Administrativo; el

7.7% agrupamiento Técnico; y el 3.8% al informatico.

@ Administrativo
@ Profesional

@ Servicio de apoyo
@ Técnico
‘_‘ @ Informatico

De las preguntas realizadas a los y las agentes de IDEVI, se obtuvieron como

respuestas:

Que herramientas digitales utilizabas previo a la implementacion del SIGES?

26 respuestas

Word 26 (100 %)

Excel 18 (69.2 %)
Correo electrénico 21 (80.8 %)

Drive

Safyc 3(11.5 %)

No utilizaba ninguna herramienta

0,
digital 0(0%)

47



En éste grafico se observa que todos utilizan o utilizaron alguna herramienta digital,

en su mayoria word, con el 100% y correo electronico, el 80.8%.

Si tenes usuario en "Mi legajo electrénico" para qué lo utilizas?
25 respuestas

Ver recibo de haberes 22 (88 %)

Solicitar licencias 22 (88 %)

Ver mi situacion de revista
(carrera administrativa)

Otra

25

En este caso, se refleja que el 88% utiliza el Sistema SIGES, moédulo Mi Legajo para
ver recibo de sueldos y solicitar licencias; mientras que el 44% lo utiliza para ver su
situacion de revista.

Que ventajas tiene el sistema al ser utilizado?
26 respuestas

Facil de usar 14 (53.8 %)

Obtengo la informacion rapida 17 (65.4 %)

Autogestiono tramites como
licencias, recibo de sueldos, etc.

Puedo seguir mi carrera

0
administrativa 5(19.2%)

Aqui, se visualiza que el 65.4% considera como ventaja la rapidez del sistema en
brindar informacion, el 53.8% refleja la ventaja de poder autogestionar algunos
tramites por parte de los empleados, y considera que es facil de usar. Mientras, que

el 19.2% lo utiliza para seguir su situacion de revista, su carrera administrativa en el
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organismo.

Que desventajas descubriste al utilizar el sistema?

26 respuestas

No es intuitivo
No entiendo su funcionamiento
No tuve la capacitacion sufic..
Nunca utilicé una herramient...
No veo mayores inconvenie...
Creo que deberia ser un apli...
A veces es un poco dificil en...
Ninguna

Con el celular suele complic...
Nada por ahora
Nada por el momento
Con el celular no es muy fac...

Nada

Por ahora funciona bien

0.0

0 (0 %)

0 (0 %)

1(3.8%)
1(3.8 %)

1(3.8 %)

1(3.8 %)

1(3.8 %)

1(3.8 %)
1(3.8 %)
1(3.8 %)
1(3.8%)
1(3.8 %)
5

2.

7 (26.9 %)

7.5

12 (46.2 %)

10.0 12.5

En este caso, se observa como redundante la falta de capacitacién concreta que
tuvo IDEVI para el uso del SIGES, entre todas las respuestas, el 46.2%, manifiesta

qgue no tuvo capacitacion suficiente para utilizar dicho sistema.

Finalmente, consultada por como fue el proceso de capacitacion y como se ha ido
trabajando en la implementacion del SIGES, la Secretaria de Funcion Publica
respondio:

“El proceso de capacitacion fue de manera presencial con los organismos y
diferentes hospitales de la provincia, capacitamos al personal de RR HH de cada
uno. Hasta el dia de hoy, se visitan organismos para ayudar a cargar informacion en
los mdédulos vigentes”.

“El agente puede ingresar a su legajo personal, registrandose y podra visualizar los
datos personales, fichadas, licencias, recibos de haberes, todo esto, si el

responsable de rrhh realizé previamente la carga en Siges”

Y con respecto a la resistencia en su implementacion, la secretaria afirmé:

“Como muchos de los agentes se resisten a utilizar mi legajo, se informé mediante

una nota a todos los RRHH, que intimen a los agentes a utilizar Ml LEGAJO para el
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pedido de licencias ya sea licencia anual, por enfermedad, atencién familiar o
fallecimiento y asi poder dejar de utilizar el papel, de esta manera facilita en tiempo

y cuidado del medio ambiente”.

Resumiendo éste capitulo, para que la presente investigacion tenga valor, fue
imprescindible poder conocer y consultar la postura de cada una de las partes
involucradas que llevan adelante la implementacidén, gestién y utilizacion del
sistema, las preguntas en las entrevistas y las encuestan se relacionan
estrechamente con los objetivos establecidos en el presente trabajo y demuestran

una importante llegada a los supuestos de la investigacion.
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Conclusiones

La Gestion de Recursos Humanos, como todas las disciplinas, evoluciona,
crece, se desarrolla y llegan innovaciones que requieren analisis y estudio para su
implementacion.

En el presente trabajo, se indagd sobre el analisis de la implementacién del
Sistema Integrado de Geston de Recursos Humanos (SIGES), periodo 2020-2021,
en el Instituto de Desarrollo del Valle Inferior (IDEVI), organismo del Estado de la
Provincia de Rio Negro.

Dicha investigacion, es la primera realizada en el ambito provincial, sobre el
sistema y el analisis de su implementacion, y puede servir para futuros trabajos que
indaguen sobre la tematica.

Un primer andlisis de la investigacién es la relacion entre la teoria, las
normativas, los objetivos y el contexto, lo que generd un analisis respecto del
problema de investigacidon que trata este trabajo.

En segundo lugar, aparece el relevamiento de informacion y datos, por medio
de distintas técnicas (encuesta por formulario, entrevistas a actores claves), dando
lugar a la obtencion de informacion sobre competencias, estrategias,
comportamientos, conocimiento, y adaptacion de los distintos actores.

El avance de las tecnologias de la informacion, hace que el Estado, tenga
que actualizarse, modernizarse, y buscar alternativas que impacten directamente
con lo que hoy la sociedad y el contexto necesita. Es por eso, que través del Plan
Federal de Modernizacion del Estado, aparece entre otras alternativas pensar la
innovacion de los Recursos Humanos, en ese Plan, al cual adhiere la provincia de

Rio Negro, nace el SIGES.
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Es importante tener en cuenta, que un sistema de informacion tradicional,
que define Chiavenato como aquel por medio del cual se obtienen y procesan datos
para transformarlos en informacion, de manera esquematizada y ordenada, de
modo que sirvan de suministro para el proceso de la toma de decisiones; es el
puntapié inicial para transformar la administracion publica e incorporar sistemas de
informacion digitales que permitan innovar, dejar atras el papel, autogestionar, pero
sobre todo adquirir nuevas competencias de trabajo, nuevos conocimientos,
capacitacion y desarrollo.

Las conclusiones en este trabajo responden a los supuestos de investigacion,

que estaran a continuacion.

En primer lugar, el supuesto: La implementacion del SIGES, modificaria la
manera de administrar la informacion del personal, se reducirian las tareas
relacionadas al fotocopiado y archivo documental en papel. Dando lugar a otras
actividades, como el usuario de acceso al sistema, y la tarea digitalizacién
documental. Situacién que evidenciaria la brecha digital entre el personal.

Este supuesto se confirma en el analisis de la investigacion, ya que se pudo
saber que la implementacion del SIGES, llevd a administrar y cargar toda la
informacion del personal al sistema de manera digital, algunos ejemplos parten de
visualizar a través de un usuario en el modulo “Mi Legajo” del SIGES, la
informacion personal, la carrera administrativa, el recibo de haberes, 6 solicitar
licencia sin tener que llenar una planilla. Esta tarea evidencio la brecha digital entre
quiénes tenian acceso a la tecnologia de manera mas avanzada, mas rutinaria, 0
tenian algun conocimiento, de modo, que se les hizo mas facil acceder y entender

su funcionamiento, y quiénes no estaban tan empapados en el uso de las TICs, 6
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les costaba mas. Esto se demostré en la recopilacion de datos, ya que hay un
porcentaje menor que aun no tiene usuario del sistema, por que no recibid

capacitacion suficiente o asesoramiento necesario.

Segun la informacion recibida por la Secretaria de la Funcién Publica y el
area de Recursos Humanos de IDEVI, hubo capacitacion para referentes y
directores de Recursos Humanos de los organismos. Puntualmente desde el area
de Recursos Humanos de IDEVI, han participado de encuentros presenciales,
virtuales y cuentan con manuales de uso. Pero desde Recursos Humanos del
organismo, al personal, no hubo un plan o capacitacion lineal para los y las agentes
para el uso de “Mi Legajo”, si hubo asesoramiento y ayuda cuando algun agente lo

requeria.

Es importante tener en cuenta que la capacitacion es la base fundamental del
aprendizaje en todo espacio de trabajo, cuando aparecen nuevos recursos, nuevas
herramientas, es necesario que se elabore y piense un plan de capacitacion cuando
algo se quiere y debe implementar. Debido a esa falencia aparecen otras cuestiones
que dificultan o retrasan la incorporacién de tecnologias, como por ejemplo la

resistencia al cambio o desconocimiento.

Es por ello, que otra de las conclusiones responde al supuesto: La
implementacion del sistema, mostraria la desigualdad que hay en el manejo de las
TICs por parte del personal, se visualizaran rechazos o resistencia al cambio ya que
no todos usan tecnologia. Esto se puede comprobar, ya que en la recopilacion de

datos se supo, que hay agentes del organismo que mostraron resistencia a la hora
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de autogestionarse tramites, de usar tecnologia, de tener el control de informacion,
entre otras.

Sin embargo, se ha ido trabajando en esa resistencia ya que surgen dudas,
consultas y se van asesorando. Espacios que se hubiesen evitado en gran medida

si hubiese existido un plan de capacitacion.

El tercer supuesto: El plan de digitalizacién, permitiria al area de recursos
humanos tener un acceso rapido y seguimiento efectivo de la informacion y carrera
del personal. El mismo es ratificado, ya que el area de recursos humanos respondio
como ventaja del sistema “la rapidez de la informacién para los tramites, autonomia
vinculada a la autogestion de las distintas herramientas, la transparencia en la

administracion de las gestiones y servicios ofrecidos por el sistema”.

Como autor de este trabajo, me parece fundamental y positivo acompanar el
Plan de Modernizacion del Estado, de la Administracion Publica, considero que es
importante tener un Estado que se nutra de herramientas que permitan un trabajo
transparente, agil, eficaz y responsable en los tiempos actuales; un Estado que
tome la decision estratégica de avanzar hacia una transformacion digital y eficiente
de la gestidon publica. Sostengo que es fundamental, que todos los actores del
Estado se involucren, y puedan estudiar, capacitarse, debatir, generar espacios de
aprendizaje, y acompafiar a quiénes mas dificultades tienen o no saben utilizar
alguna herramienta digital de estos tiempos. Debemos derribar brechas y construir
futuro.

Otro punto que me parece fundamental y necesario recomendar a partir de

este trabajo de investigacion, es la elaboracion y aplicacion de un plan estratégico
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de capacitacién para todos los actores involucrados. Considero importante dicho
plan, ya que se deben generar espacios de aprendizaje cuando se piensa o se toma
la decision de un cambio organizacional. No solo para que se entienda su
funcionamiento, si no también, para evitar reacciones de resistencias, rechazos,

desinterés, y contribuir a un equitativo desarrollo y crecimiento organizacional.
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ANEXOS
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Entrevista Secretaria de la Funcion Publica

Se pretende indagar sobre las ventajas en la implementacion del SIGES,

dificultades, la capacitacion que se realizé a los organismos que utilizan el SIGES,

puntualmente de IDEVI, y también saber si hubo, en que medida o no, resistencia la

cambio.

1) ¢ Qué ventajas se pueden evidenciar con la implementacion del SIGES?

2) ¢ Cuales han sido las complicaciones o dificultades en el manejo del sistema?

3) ¢ Como fue el proceso de capacitacion?

4) ;Hubo algun tipo de resistencia en el uso del SIGES?
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Encuesta empleados IDEVI

3)

¢ A qué tipo de agrupamiento perteneces?

Opciones (Administrativo, Servicio de apoyo, Profesional, Técnico e Informatico)

¢, Qué herramientas digitales utilizabas previo a la implementacion del SIGES?
Opciones: Word, Excel, Correo electronico, Drive, Safyc, No utilizaba ninguna

herramienta digital

Si tienes usuario en "Mi legajo electrénico" para qué lo utilizas?
Opciones: Ver recibo de haberes, Solicitar licencias, Ver mi situacion de revista

(carrera administrativa), Otra.

Si no tenes usuario "Mi legajo electrénico”, ¢ por qué?

¢ Recibiste capacitacion o asesoramiento para generarte el usuario y utilizar el

SIGES? ("Mi legajo electronico")

¢ Qué ventajas tiene el sistema al ser utilizado?
Opciones: Facil de usar, Obtengo la informacion rapida, Autogestionar tramites como

licencias, recibo de sueldos, etc. Puedo seguir mi carrera administrativa.

¢, Qué desventajas descubriste al utilizar el sistema?
Opciones: No es intuitivo, No entiendo su funcionamiento, No tuve la capacitacion

suficiente, Nunca utilicé una herramienta digital, otras.

Opinion sobre el sistema.
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Entrevista Directora de Recursos Humanos IDEVI

1)

2)
3)
4)

5)

6)

7)

¢ Qué ventajas evidenciaron en la implementacién y uso del SIGES cémo
area?

&Y que desventajas o dificultades?

¢,Como fue el proceso de capacitacion del SIGES?

Con respecto a los y las agentes ¢ Hubo resistencia en el uso de mi legajo?
Con respecto a los y las agentes ¢ Se pudieron adaptar al uso del sistema o
aun hay dificultades?

En IDEVI ¢ Hubo capacitacion para los y las agentes en el uso de mi legajo?

Si no hubo ¢ Por qué?
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