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SOBRE RIL

La Red de Innovacion Local (RIL)es una organizacion que nace en 2014 con
el objetivo de lograr que, en cada ciudad, las personas puedan tener calidad
de vida y oportunidades para desarrollarse. Llevamos mas de ocho anos
construyendo una red que conecta, acelera e inspira a miles de personas
trabajando para resolver los desafios publicos de las ciudades, acompanan-
dolos a convertirse en lideres de sus comunidades.

RIL nacio en Argentina y a lo largo de los anos escal6 hasta alcanzar una
presencia global con foco en Latinoameérica: tenemos la certeza de que los
desafios publicos no entienden de fronteras, y que son infinitas las posibili-
dades de colaboracion entre ciudades que comparten tematicas de accion.
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SOBRE ESTA GUIA

Desarrolladas junto a especialistas, las guias para pasar a la accién de RIL
condensan los aprendizajes de conocedores publicos y privados en cada
tematica, marcando un camino hacia el pleno despliegue de la actuacion
local.

Buscamos que recorriendo estas paginas sea posible trazar un camino ha-
cia las transformaciones necesarias. Inspirarse en otras ciudades, tomar
el aprendizaje de otros gobiernos locales y aprovechar a fondo cada herra-
mienta es el paso a paso disenado para el lector o lectora.

LLas guias compilan recomendaciones concretas, buenas practicas, y solu-
ciones locales paralos desafios globales con la intencidn de ser una brujula
a partir de un conjunto de experiencias y aprendizajes compartidos entre
pares. Sin ambiciones de ser portadoras de respuestas unicas, te invita-
MOsS a sumergirte en estas paginas con lapiz en mano, tomar notas, regis-
trar ideas, y ihacerla propial!

Te contamos un secreto antes de empezar: iNo hay impacto posible sin co-
laboracion!

Desplegar una estrategia transformadora en cada una de estas tematicas

requiere de una fluida articulacion entre el gobierno local, el sector privado
y la ciudadania.
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SOBRE LOS AUTODIAGNOSTICOS

Resulta evidente que conocer los desafios que enfrentan las comunidades
requiere mas que un abordaje intuitivo: para el conocimiento del territorio
en profundidad debemos apelar a métodos y herramientas precisas para
comprender a fondo sus problematicas y oportunidades y de ese modo,
contar con un punto de partida certero.

LLos autodiagnésticos desarrollados por RIL fueron creados para medir el
grado de desarrollo e integralidad de una estrategia que impulsa un gobier-
no local identificando fortalezas y oportunidades de mejora.

Diagnosticar, analizar y evaluar el estado de situacion de los temas centra-
les de la gestion publica es el paso previo fundamental para trazar el camino
de las ciudades hacia la gestion eficiente de sus recursos. La planificacion,
lainnovaciény la colaboracién sonlos pilares que acompanan este proceso.

Configuraruna linea de base sélida desde donde partir es fundamental para
tomar decisiones en base a evidencia y asi transformar las ciudades en las
que vivimos.

Convocdala personaindicada: quien responda el autodiagnostico debe te-
ner conocimiento sobre los temas requeridos. Lo ideal es que lo responda
el equipo de gobierno pertinente para tener la informacion lo mas precisa
posible. iRespondé en equipo y logra mejor precision en las respuestas!

Sé sincero/a con las respuestas: la idea es evaluar el desarrollo de la ciudad

en cada tematica. Respuestas sinceras daran la pista directa alas acciones
a llevar a cabo para comenzar la transformacioén buscada.

N
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PLANIFICACION
ESTRATEGICA

1

AUTODIAGNOSTICO

CAPITAL HUMANO

CAPACITACION
Y DESARROLLO

GESTION DE
LA PERSONA

SELECCION
E INDUCCION

BIENESTAR

CONDICIONES DIGITALIZACION
Y AMBIENTE

LABORAL

¢La gestion de los recursos humanos se
encuentra alineada a los ejes/objetivos
de la gestion del gobierno local?

DNO
s

2

¢Se encuentra identificada la planta 6ptima
necesaria para cada area?

DNO
s

¢Asesoran a otra areas en la planificacion
y organizacion de la dotacion de trabajo en
base a objetivos y competencias?

DNO
s

¢Realizan descripcidn de puestos
de trabajo?

DNO
s

¢Realizan relevamiento de los puestos
de cada area?

DNO
E

¢Se definen los puestos por proyecto?

DNO
s

¢Los perfiles profesionales del equipo
se adecuan a las tareas que tienen que
desempenar dentro del area?

DNO
s

¢Cuentan con un proceso de seleccion
formal para atraer a las personas con el
conocimiento, competencias y experiencia
adecuada para cada puesto de trabajo?

DNO
s

¢Se difunden interna y externamente (medios, redes
sociales, etc.) las busquedas de puestos a cubrir?

DNO
s
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10 ¢La seleccion de un nuevo empleado se 11 ¢Existen procedimientos de ingresos
realiza articuladamente entre RRHH y el normados (concursos)?
area demandante?
D No

DNO .
DSi DS|

12 ¢Realizan evaluaciones para acreditar 13 ¢Los procedimientos se realizan bajo
competencias y desempeno? estandares de transparencia/comité
evaluador/ participacién gremial/ otros?
[ INo

' DNO
s s

14 ¢Tienen un sistema de seleccion especial 15 ¢Contemplan un porcentaje de ingresos
para puestos directivos con personal a coninclusién (discapacidad, género,
cargo ? transgénero)?

DNO DNO
s s

16 ¢Realizan algun proceso de induccién para
los ingresos de personal?

DNO
s

17 ¢El gobierno local cuenta con Convenio 18 ¢Cuentan con mecanismos de promocion
Colectivo de Trabajo? 0 acceso a cargos jerarquicos por
concurso?

DNO

DSi DNO

s
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¢El gobierno local trabaja bajo una politica
activa para fomentar el presentismo?

DNO
s

¢Existen reportes de presentismo o control
cruzado entre RH y las areas?

DNO
s

¢Existen metodologias de control de
asistencia para empleados del gobierno
local?

DNO
s

¢Cuentan con un sistema de asignacién de
horas extras que dependa de RRHH?

DNO
s

¢El controly pago de horas extras depende
de RRHH?

DNO
s

¢Cuentan con politicas activas para
egresos/retiro voluntario?

DNO
s

¢Cuentan con sistemas de novedades
o administracion de licencias?

DNO
s

¢Cuentan con un sistema o método para
medir y evaluar el desempeno de las
personas en sus puestos de trabajo?

DNO
s

¢El gobierno local realiza jubilaciones
de oficio?

DNO
s

¢El gobierno local cuenta con un programa
prejubilatorio o de transferencia de
conocimientos?

DNO
s

¢El gobierno local tiene implementada
la Jubilacion Digital?

DNO
E

¢Cuentan con un sistema (informatico)
que asegure la difusién de informacion
interna?

DNO
s
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¢Cuenta el gobierno local con un registro
del nivel de estudio alcanzado por su
Capital Humano?

DNO
i

¢Cuentan con un plan o medida para
terminar la carrera educativa?

DNO
s

¢0torgan incentivos a los empleados para
finalizar sus estudios?

DNO
i

¢Existen planes de carrera actualizados en
los ultimos 5 anos para los empleados del
gobierno local?

DNO
s

¢Cuentan con alguna metodologia de
deteccion de necesidades especifica de
capacitaciéon?

DNO
s

¢Cuenta con un plan de capacitacion?

DNO
s

¢El plan, se encuentra alineado a
necesidades de la areas y de los objetivos
de gestion?

DNO
s

¢La capacitacion se sostiene en el tiempo?

DNO
s

¢Se evaluan los resultados de las
capacitaciones que les otorgan?

DNO
i

¢ldentifica si dentro del equipo hay
personas con conocimientos y habilidades
para dar capacitaciones especificas?

DNO
s
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¢Tienen un protocolo destinado a
la reubicacién de personas en base
a competencias, conocimientos e
intereses?

DNO
s

¢Realizan encuestas para medir el clima
laboral?

DNO
s

¢Toman acciones con los resultados de

la encuesta del clima laboral tales como
jornadas de intercambio entre empleados
para mejorar el clima?

DNO
s

¢Promueven en las areas la realizacion de
reuniones de trabajo periodicas entre los
miembros?

DNO
s

¢Realizan actividades de prevencion para
mejorar la salud laboral y reducir el estrés
laboral?

DNO
s

¢Cuentan con programas para resolucion de
conflictos y conversaciones dificiles dentro
del gobierno local?

DNO
B

¢Han realizado en los ultimos dos afos
estudios sobre las condiciones y ambiente
de trabajo con un especialista en Sequridad
e Higiene?

DNO
s

¢Miden el impacto de dichos resultados
implementando mejoras?

DNO
s
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49

¢Cuenta con un lugar de trabajo con
condiciones 6ptimas de espacio, luminaria,
audio acorde a las tareas y necesidades
para cada equipo?

DNO
i

¢El edificio es accesible y cuenta con
carteleria adecuada?

DNO
s

51

¢Cuentan con capacitacion sobre riesgo
eléctricoy cargay descarga para los
empleados de mantenimiento?

DNO
i

52

¢0frecen cursos de RCP para los
empleados?

DNO
s

53

¢Realizan simulacros de evacuacion?

DNO
i

54

¢Cuentan con registros e indices de

siniestralidad por accidente de trabajoy

enfermedades profesionales?

DNO
s

¢El gobierno local cuenta con legajo unico
electrénico?

DNO
i

¢Liquidan sueldos utilizando sistemas
informaticos?

DNO
s

¢Elregistro de presentismo es digital?

DNO
i

¢Los pedidos de licencias estan
digitalizados y unificados?

DNO
s
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¢El gobierno local cuenta con una plataforma
donde los empleados puedan conocer

sus legajos (Datos personales, domicilios,
sueldos, licencias, horas extras)?

DNO
s

Accedé directo al autodiagnéstico
en el portal y conocé tu puntaje
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GUIA PARA PASARA LA ACCION

CAPITAL HUMANO

LLa gestion integral del capital humano de un gobierno local per-
mite aportar un enfoque estrategico y exhaustivo para la gestion
de las personas, la cultura y su impronta como lugar de trabajo.
Permite alinear a los equipos de modo que contribuyan de forma
efectiva al logro de las metas y objetivos que los acercan a la ciu-
dad que desean ser.

El Autodiagnéstico de Capital Humano desarrollado por RIL mide el grado
de integralidad que tiene la gestion de los recursos humanos respecto a las
competencias del gobierno local. Esta compuesto por siete dimensiones
integradas por preguntas concisas que contribuyen al analisis integral de la

tematica.

PLANIFICACION SELECCION GESTION DE CAPACITACION
ESTRATEGICA E INDUCCION LA PERSONA Y DESARROLLO

BIENESTAR CONDICIONES Y DIGITALIZACION
AMBIENTE LABORAL

redinnovacionlocal.org
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Para cadaunade ellas, presentamos buenas practicas, sugerenciasy casos
de éxito implementados en otros gobiernos locales, conformando una guia
para pasar alaaccion.

IAnalicemos en
profundidad cada una!

%
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PLANIFICACION ESTRATEGICA

Mediante la planificacion estrategica de Capital Humano el go-
bierno local lograra responder de manera inteligente y eficiente
a las necesidades cuantitativas y cualitativas de los recursos,
tanto a corto, mediano como largo plazo. Para eso es elemental
contrastar las necesidades detectadas enrelacion alas capacida-
desinternas conlas que cuentan, es decir, alanéminay al talento.
Las diferencias identificadas a traves de ese analisis deberan ser
abordadas por diversas estrategias, como la capacitacion, incor-
poracion de nuevos empleados/as y/o reubicacion de perfiles,
paraacompanar las prioridades de la organizacion.

Conocé las experiencias de transformacion en la gestion de
Recursos Humanos en el gobierno local de San Carlos de Bari-
loche en este webinario

;Comoimplementar un plan estratégico paramejorarla gestion delos RRHH muni-
cipales? Gabriela Rosemberg, Secretaria de Planificacion y evaluacion de politicas
publicas cuenta la estrategia integral que implementan para un manejo eficiente
del personal desde 2015. Se presentan las diferentes herramientas utilizadas para
mejorar la organizacion de empleos (disefio de puestos y definicion de perfiles)y
los proyectos impulsados para desarrollar la gestion de las compensaciones/retri-

bucionesy de las relaciones humanas.

redinnovacionlocal.org
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En primer lugar se recomienda alinear la planificacion de Capital Humano a
los ejesy objetivos de gestion del gobierno local, es decir, lineas de accion
claras y precisas de largo plazo a las que se les va a dedicar la mayor parte
deltiempoy de los recursos.

Esto permitira:

Dar coherencia a las multiples lineas de trabajo.

|dentificar facilmente las prioridades.

Alinear a todo el equipo de gobierno en torno a un plan comun.
Clarificar expectativas.

Facilitar la comunicacion de la politica del gobierno local.

A continuacion, dosrecomendaciones iniciales paraavanzar hacia unaade-
cuada planificacion estrategica:

Se sugiere que cada area del gobierno local cuente con una planta dptima.
Para ello, se recomienda contar con un correcto diseno del organigrama
-que incorpore la cadena de mandos- a través del cual ordenar las areas 'y
equipos a fin de consequir la maxima economia en el trabajo y mayor segu-
ridad y satisfaccion de los trabajadores y trabajadoras.

Existen diferentes tipos de organigramas

Estos dos modelos pueden servirte como quiay adaptarlos segun las nece-
sidades de la organizacion.

10 redinnovacionlocal.org
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PLANIFICACION ESTRATEGICA .

VERTICAL — ap g

Un organigrama vertical representa la estructura

de manera que los niveles mas altos tienen una

mayor autoridad.

como una piramide jerarquica de arriba a abajo, . . .
@ @ @
® 2 @

HORIZONTAL = s
Un organigrama horizontal es aquel que se basa :

a

a

a

en los procesos de trabajo autonomos y no en los -
ab G =

a

a

a

niveles de jerarquia, estando todos ellos al mismo

nivel.

Chequea el organigrama de La Plata R

Teniendo en cuenta los ejes y objetivos de gestion y un organigrama claro,
se propone realizar el andlisis de necesidades de recursos humanos para
cada area. Este consiste en la prevision de las necesidades cuantitativas
(cuantas personas, cuanto tiempo) y cualitativas (qué competencias), es
decir, qué recursos se precisaran, parahacer qué tareasy en qué momento.
Para ello se propone realizar un relevamiento de los puestos existentes en
cada area para luego analizar como esta conformada la misma en cuanto a
estructura y compararlo con las necesidades particulares. En algunos ca-
sos, principalmente en proyectos estratégicos, se recomienda planificar,
analizary definir los recursos humanos necesarios para su ejecucion.

redinnovacionlocal.org
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Es necesario que toda la informacion
se encuentre actualizada y refleje la
realidad del gobierno local.

Conocé dos casos de censos de agentes del gobierno local: R
Corrientes y Resistencia.

@ En el caso de los gobiernos locales mas grandes, contar con enla-
ces de capital humano puede ser de gran utilidad. A su vez, estos
ECH (enlaces de capital humano) se suman a una red que les per-
mita encontrarse regularmente para trabajar los temas de forma
conjuntay coordinada. Asi, se genera una mejor articulaciony di-
fusion de las acciones que se realizan a nivel gubernamental.

Asimismo, conocer las tareas y expectativas de cada funcion resulta suma-
mente importante para la organizacion. Para tal objetivo, se propone:

El disefo de los puestos de trabajo: incluye descripcion de las actividades,
funciones, responsabilidades y finalidades asignadas por la organizacion a
cada puesto. Configuracion del rol y las expectativas del mismo, la contri-
buciony los resultados esperados.

Este diseno comprende también el grado de especializacion del puesto,
esto es, el nivel de conocimiento acerca de una tareay el poder de decision
sobre la misma. Cualquier puesto dentro de la estructura organizativa esta
caracterizado por un cierto nivel de especializacion horizontal y vertical.

La especializacion horizontal refiere a la amplitud o cantidad de las tareas
asignadas. Un menor numero de tareas diferentes en el puesto implica una

redinnovacionlocal.org
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mayor especializacion en su dimension horizontal, logrando una precision
mas solida al estar centrado en una o pocas tareas. Por el contrario, un ma-
yor numero de tareas diferentes en el puesto implica menor especializacion
en su dimension horizontal.

Por otro lado, la especializacion vertical se refiere a la profundidad de las
tareas o autonomia, al control sobre las mismas. Menor libertad en la ma-
nera de realizar las tareas del puesto implica mayor especializacion en su
dimension vertical. Mayor libertad en la manera de realizar las tareas resulta
en puestos menos especializados en su dimension vertical.

Analizar y definir el grado de especializacion horizontal y vertical de los
puestos impacta en diversas dimensiones como la coordinacion, la comu-
nicaciény la motivacion de las personas que son parte de la organizacion.

La definicion de los perfiles de los ocupantes de los puestos: identifica-
cion de las competencias basicas para garantizar la idoneidad del titular de
un puesto de trabajo.

Las competencias son un conjunto de comportamientos esperados decisi-
vOos para el desempeno de tareas, las mismas pueden clasificarse en:

Competencias basicas: se relacionan con los valores fundamentales de la
organizaciény se aplican a todo colaborador/a.

Competencias estratégicas: se aplican solo aalgunos puestos con equipos
a cargo o de relacionamiento institucional.

Competencias funcionales: se aplican solo a puestos que requieren habi-
lidades y conocimientos sobre aspectos técnicos necesarios para llevar a
cabo las funciones laborales.

Disponer de una buena descripcion del perfil del puesto es imprescindible
paraasequrar una gestion correcta de los procesos de incorporacion de las
personasy tambiéen los procesos de evaluacion y desarrollo, en tanto orien-
tan ala mejora continua de las competencias mas relevantes.
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®

Un buen perfil

La descripcion de puestos es un recurso orientador en los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal. Es por ello que no debe estar ba-
sada en una persona particular, sino que se trata de un prototipo guia de
candidato/a.

Para cumplir este papel, debe estar formado por pocas competencias, y
todas ellas consideradas clave. Con ello, se aseqgura el diseno de procesos
de incorporacion eficaces y altas probabilidades de aproximarse a la ido-
neidad persequida.

Un ejemplo de descripcion de puesto de Rosario



https://www.rosario.gob.ar/ArchivosWeb/perfil_tecnico_higiene.pdf

LRI
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@: RECURSOS Y HERRAMIENTAS

Planilla guia para concentrar toda la informacion acerca de los recursos

de cada area-RIL.

Modelo de ficha de descripcidon de puesto: en este documento encontra-

ras una plantilla guia que puede servirte pararealizar la descripcion de cada
puesto de tu gobierno local.

Clasificacion del empleo publico: esta seccion contiene términos y con-

ceptos utilizados para la clasificacion y tipificacion del empleo publico
propuesto por la Jefatura de Ministros del gobierno nacional de Argentina.

Guia nomenclador de puestos, régimen escalafonario y carrera adminis-

trativa de la Ciudad de Buenos Aires: el nomenclador comprende los 600

puestos de trabajo que se desarrollan en el Gobierno de la Ciudad de Buenos
Aires, y se organiza en Agrupamientosy Familias de Puestos.

Guia Metodoldgica del nomenclador de puestos y funciones de la Oficina

Nacional del empleo publico de Argentina: la presente pretende ser ma-
terial de soporte y consulta para todos los colaboradores de la Administra-
cion Publica Nacional que utilizan el Nomenclador Clasificador de Puestos
y Funciones tanto para Procesos de Seleccion, Capacitacién, Desarrollo,
Evaluacion de Desempeno, y/o Administracion y Gestion de los Recursos
Humanos.

Paguete de datos Capital Humano - RIL: este documento centraliza los

principales indicadores que un gobierno local debe monitorear periddica-
mente con el objetivo de contar con informacion actualizada y adecuada
para gestionar los recursos humanos. Contiene una planilla de sequimiento
mensual que permite comparar los valores entre los distintos periodos.
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SELECCION
E INDUCCION

Contar con un proceso integral y sistematizado de seleccion e
induccién hace a la transparencia del gobierno local y contribuye a
garantizarlaidoneidad de las personas en su funcion. Estoimplica:

Se sugiere trabajar de manera articulada con el area que demanda la incor-
poracion de personal. Desarrollar el diseno del puesto y perfil en conjunto
resulta en una profundizacion de la descripcion del mismo con precision
de las necesidades y especificaciones técnicas y habilidades blandas. Es
importante delinear claramente la estructura de responsabilidades y tareas
asi como las expectativas y la contribucién del puesto.

Asimismo, establecer los tiempos, plazos y fases especificas del proceso
resulta clave para la definicion. En este sentido, se recomienda considerar
y planificar:

-£,C0mo y cuando se inicia una busqueda?

-¢4como y cudndo se comunica a los perfiles que no fueron seleccionados?
-¢4como y cudndo se comunica a los perfiles seleccionados?

-2qué cantidad de entrevistas y examenes incluye?

redinnovacionlocal.org
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Se sugiere difundir internamente los nuevos puestos para re ubicar a las
personas de acuerdo a los perfiles existentes, sin la necesidad de contratar
a alguien externo al gobierno local.

Las busquedas internas también proporcionan incentivos a empleados/as
que estan disconformes en su area, permitiendo crecer profesionalmente o
cambiar a un area de mayor agrado.

Asimismo, contar con un protocolo de rotacion interna, que incluya un rele-

vamiento previo de perfiles técnicos e intereses, puede agilizar este proceso.
Movilidad y Busqueda Interna -MoBlI-, el caso de Corrientes R
La herramienta que vincula la demanda con la oferta de trabajo entre los

agentes del gobierno local que buscan su traslado de areay las areas que
necesitan personal.

Mira cémo Rosario realiza sus busquedas internas R

Al realizar una busqueda externa se debe considerar que los medios
utilizados para la busqueda, comunicacién y atraccion de candidatos
produzcan un numero adecuado de candidaturas solventes a los puestos
que deben ser cubiertos. La difusion en medios y redes puede atraer gran
numero de candidatosy CVs para futuras busquedas.
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Explora el Registro Unico de Postulantes (RUP) de Rosario R

Un proceso de seleccion de personal realizado en etapas sucesivas y elimi-
natorias que privilegia el mérito y la transparencia en la seleccion de perso-
nal para la planta del gobierno local.

Uno de los instrumentos de seleccion que se recomiendan es el concurso
ya que se crea un sistema de garantias predominantemente formales.

Enestalinea, esfundamental definirun proceso de seleccion delos puestos
de direccion que permita evaluar también habilidades vinculadas al lideraz-
go y manejo de equipos. Ellos seran los responsables de las unidades de
trabajo en los diferentes niveles jerarquicos, asumiendo un papel protago-
nista en la gestion del rendimiento de los empleados/as a su cargo.

Conocé el Régimen de Concursos para Ingreso y Promocionenla [\
Administracion de Godoy Cruz

Permite la seleccion del personal idéneo para el ingreso a la funcion publica
y el posterior ascenso en la carrera administrativa.

Entodo proceso de seleccion es esencial tener en cuenta las normativas vi-
gentes respecto alainclusion: los mecanismos propios de la funcion publi-
ca deberan garantizar, en los procedimientos de acceso al empleo publico,
la efectividad de los principios de igualdad y no discriminacion, asi como los
de igualdad de género e inclusion de las minorias necesitadas de especial
proteccion, incorporando en caso necesario politicas y medidas activas de
discriminacion positiva o accion afirmativa.
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@ En el caso de Argentina, existen leyes con alcance nacional en
donde se determina que cada gobierno local contemple un cupo
especifico a estos diferentes grupos, como lo son los casos de

Cupo laboral travesti trans y Cupo Laboral para personas con
discapacidad

Cupo Laboral Trans: La Ley N° 27636 de Acceso al Empleo Formal para perso-
nas Travestis, Transexualesy Transgéneros “Diana Sacayan-L.ohana Berkins”
establece un cupo minimo de 1% de los cargos y puestos del Estado Nacional
para esta poblacion. Su objetivo es que personas travestis y personas trans
puedan acceder a un trabajo formal en condiciones de igualdad.

Cupo Laboral para personas con discapacidad: La Ley 22.431 busca ga-
rantizar el derecho al trabajo de las personas con discapacidad, facilitar su
inclusion y la igualdad de oportunidades. El Estado debe tener empleadas
al menos aun 4% de personas con discapacidad.

Chequead el caso de Tres de Febrero Cupo Laboral Trans R

Unavezseleccionadalapersonaaingresar, el siguiente paso de igual impor-
tancia es su recepcion o induccién. Este proceso comprende las politicas
y practicas destinadas a recibir adecuadamente a las personas, acompa-
narlas en sus primeros pasos en el puesto y facilitar el proceso de sociali-
zacion. Al disenar el modelo de induccion es recomendable distinguir dos
etapas: una induccion general y una induccion propia al puesto de trabajo.
Cada una de ellas tiene un objetivo diferente. La primera, dar la bienvenida
a la persona que se incorpora, confeccionar un legajo con su documenta-
cion personal y de su familia y avanzar con los tramites administrativos.
Este es el momento ideal para entregar la descripcion del puesto que va
a cubrir, una copia del organigrama y el manual del empleado, si hubiera.
Debe contar con plazos y referentes bien identificados para que el nuevo
empleado/a pueda adaptarse facilmente, aumentando su compromiso.
Una opcidn recomendable es asignar a la persona que ingresa un mentor/a
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que acompane el proceso de manera personalizada. Asi, se genera un lazo
de confianza con la organizacion a traves de una persona particular con la
experienciay conocimientos necesarios.

Manual del empleado municipal de Pilar R

Documento entregado a cada trabajador que ingresa al gobierno local de
Pilar. En éste se describen: las obligaciones, responsabilidades y derechos
del empleado/a del gobierno local, toda la informacion de valor para su tra-
bajo, el organigrama, informacion sobre licencias, presentismo, asignacio-
nesy capacitaciones del ingresante.

Otro punto que es importante resaltar, son las evaluaciones para acreditar
competencias y desempeno. Se sugiere desarrollar evaluaciones de des-
empeno ya que permiten:

) Obtenerinformacion necesaria paraadoptar decisiones en diferentes areas
de la gestion de las personas(remuneracién, promocion, capacitacion, dis-

ciplina).

) Validar politicasy practicas de gestidon de recursos humanos, contrastando
y valorando su impacto sobre el comportamiento en el trabajo.

) Orientar el desarrollo de las personasy su crecimiento profesional.

) Mejorarlamotivaciony el rendimiento de las personas en el puesto de trabajo.

iEs clave acompanar este tipo
de procesos con conversaciones
de feedback!

redinnovacionlocal.org



https://gestionmunicipal.org/inspirarme-caso.php?id_caso=4575

LRI .

Tanto enlos procesos de seleccion, como en las evaluaciones de desempe-
no, es recomendable la generacion de un comité de evaluacion de transpa-
rencia o un cuerpo de expertos o actores estratégicos que se involucren en
la revision de los procesos, esto aportara imparcialidad y transparencia a
los mismos. La igualdad en el acceso y la competencia abierta son, en este
sentido, elementos centrales.

RECURSOS Y HERRAMIENTAS

Modelos de busquedas abiertas en gobiernos locales: en este link encon-
traras diversos modelos de busquedas abiertas para cubrir diversos pues-

tos en distintos gobiernos locales.

Manual de la CEPAL para el diseiio de un sistema de medicion de desem-
peino para evaluar la gestidon municipal: una propuesta metodologica.

Guia de FLACSO para la evaluacion: indicadores e instrumentos para la

medicion de capacidades estatales.
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GESTION DE
LA PERSONA

La gestion de personas es el proceso de formacion, motivacion
y orientacion de los empleados/as para optimizar la productivi-
dad y promover el crecimiento profesional en el lugar de trabajo.
Cuando se analiza esta dimension, es imprescindible recorrer los
siguientes puntos:

Contar con un Convenio colectivo de trabajo del gobierno local que esta-
blezca el marco legal y los convenios laborales dentro del cual el trabajo se
organiza con arreglo a las necesidades organizativas.

La Gestion del Rendimiento ocupa una posicion central en un sistema in-
tegrado de gestion de los recursos humanos. Se trata de un ciclo que com-
prende:

La planificacion del rendimiento, que se traduce en la definicion de pautas
0 estandares de rendimiento acordes con la estrategia y objetivos de la
organizacion, la eficaz comunicacion de dichas expectativas a los equipos
de trabajoy el logro de su aceptaciony compromiso para adaptar su rendi-
miento a aquellas.

El sequimiento activo del rendimiento, alo largo del ciclo de gestién, obser-
vando el desempeno de las personas y apoyandolo.

|La evaluacion del rendimiento, contrastando las pautas y objetivos de ren-

dimiento conlosresultados. Puede estar vinculada, como antes se indico, a
otras politicas o practicas de gestion de los recursos humanos.
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) Laretroalimentacion o “feedback”al empleado/a, y la elaboracion de planes

de mejora del rendimiento, que enlazarian con el siguiente ciclo, en su eta-
pa de planificacion.

Estos puntos generan insumos imprescindibles a los procesos de pro-
mocion y carrera, sin l0os que éstos tenderan a basarse Unicamente en la
antigledady meéritos formales, con la consiguiente pérdida de calidad. Las
politicas de promociony carrera, son las que articulan los procesos por me-
dio de los cuales las personas progresan tanto en su aportacion como en
el reconocimiento organizativo de la misma. La eficacia en las politicas de
promocidn genera que:

LLas personas puedan visualizar en la organizacion sus expectativas razona-
bles de promocion.

Existan planes de carreray sucesion que armonizan las expectativas indivi-
duales con las necesidades previsibles de la organizacion.

LLas politicas de promocion y carrera constituyen, junto a las de recluta-
miento y seleccion, las areas mas sensibles a la vulneracion del principio
de mérito. Es por ello que deben estar guiadas en funcion del rendimiento
y la capacidad, y no de las proximidades politicas o personales, o de la mera
arbitrariedad.

Es frecuente -y mas aun en el ambito publico-
que las organizaciones identifiqguen la carrera
con el ascenso jerarquico. Cuando ello es

asi, la necesidad de satisfacer expectativas y
demandas de promocion llevan a la inflacion
artificial de estructuras, perniciosa desde
muchos angulos. El diseno de carreras
horizontales, no jerarquicas, tiene por objeto
resolver este problema.
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Presentismo, se recomienda instaurar una metodologia o politica de incen-
tivos al presentismo que fomente el cumplimiento del horario de trabajoy
sistematice la comunicacion de la justificacion debida frente a las inasis-
tencias. Los Secretarios y Directores Generales deben articular con el érea
de Recursos Humanos alos fines mantener un criterio unificado y colaborar
en aquellos casos donde el personal de recursos humanos lo requiera.

Uno de los mayores desafios de los gobiernos locales es gestionar de ma-
nera eficiente las horas extraordinarias ejercidas por los empleados/as.
Algunas alertas en esta materia son:

Utilizacion de las horas extras como una herramienta de bonificacion o pre-
mio por buen desempeno paralos empleados/as.

La discrecionalidad en generar un incremento en el sueldo basico de deter-
minados empleados/as.

Falta de una politica de autorizaciones para la ejecucion de las horas ex-
traordinarias previa a su realizacion.

Falta de un sistemaiddneo para controlary resguardar de manera eficiente
y eficaz el cumplimiento de la jornada ordinaria y extraordinaria de los em-
pleados/as del gobierno local.

Incremento o centralizacion del trabajo de algunas areas como Servicios

Publicos, Turismo, Cultura, Deportes y Salud los fines de semana fuera del
horario laboral.
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Para mitigar las consecuencias de estas varias irregularidades, se reco-
mienda definir procesos estandarizados a los fines de controlar el uso de
las horas extraordinarias, que pueden ir acompanados de un sistema de
software, aunque no de manera excluyente.

Se deben considerar:

LLa existencia de una politica definiday conocida por todas las personas em-
pleadas para evitar la realizacion de las horas extras indiscriminadamente y
sin autorizacion.

La prevision de un circuito donde antes de hacer lahora extra el empleado/a
deba pedir autorizacién (puede ser escrita)a su superior para realizar horas
extraordinarias.

Ser estrictos con los requisitos que se solicitan en el nuevo sistema, asegu-
rando que las horas extras que se liquiden a fin de mes sean aquellas con
previa autorizacion.

Capacitar y aconsejar a los funcionarios/as sobre las distintas formas que
contemplalaley para premiar empleados/as tales como premios o bonifica-
ciones, evitando asique se desvirtue la funcién primaria de las horas extras.

Implementar una politica de restriccion de horas extras y de control de ma-
nera progresiva: con un prototipo en periodo de pruebay escalable en el
tiempoy no de forma directay simultanea para todas las areas del gobierno
local.

iMira el webinario donde Pinamar cuenta como funciona el R
Sistema Sigmund!

Elsistema Sigmund es un sistema de gestién municipal, que gestionala ad-
ministracion del personal municipal, horas extras, licencias de personal en

forma digital, control de asistencia sincronizado con los relojes de fichada.
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Para la gestion, control y sequimiento de licencias se sugiere apelar a la
definicion de procesos de solicitud de licencia y definicion de canales de
comunicacion para tales fines.

Se recomienda que el gobierno local establezca una estrategia solida de
comunicacioninterna. En este sentido, es posible implementar un sistema
informatico o plataforma que actie como un canal de comunicacion conlos
agentes publicos para reforzar la percepcion de pertenencia y la implica-
cion de los empleados/as en el proyecto organizativo global.

La percepcion de deficit en materia de
comunicacion interna es comun a la mayor
parte de organizaciones -privadas y publicas -.

Esimportante asegurar paralos empleados/as del gobiernolocal un traspa-
so eficiente y confiable a la jubilacion. Existen distintos metodos de adhe-
sion a lajubilacion:

LLa Jubilacién Ejecutiva es un sistema de obtencion del beneficio jubilato-
rio que garantiza al empleado/a el pago de su jubilacion al mes siguiente
de haber cobrado su ultimo sueldo en actividad, sin necesidad de realizar
el tramite personalmente, acortando los plazos de tramitacion. Sustentado
en el marco de la modernizacion del Estado y haciendo uso de las nuevas
tecnologias de lainformaciony lacomunicacion, permite que el empleado/a
jubilable solo debamanifestar suvoluntad de renunciar en su ultimo lugar de
empleo, siguiendo el progreso del tramite via web. El procedimiento acorta
los tiempos en los tramites de cese y de jubilacion y elimina la inseguridad
economica durante la transicion.
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Programa prejubilatorio o de transferencia de conocimientos: por la im-
portancia que adquiere el trabajo enlavida de las personas, lajubilaciony el
cesedelaactividadlaboral, se sugiereincorporarunaadecuada preparacion
para la jubilacion, en la que se reconozca y reconstruyan las trayectorias,
se ofrezca contencién e informacion. Las personas beneficiarias de esta
iniciativa seran los empleados/as publicos que hayan iniciado el proceso
jubilatorio o se encuentren proximos a cumplir los requisitos para acceder
a este beneficio. En cuanto a la transferencia de conocimientos se sugiere
establecer procedimientos claros y agiles que permitan alcanzar una ca-
pitalizacion de conocimiento de las personas que se encuentran proximas
al retiro. Para ello es necesario realizar una adecuada gestion de acuerdo
a las experiencias y habilidades adquiridas a lo largo de la trayectoria en el
gobierno local.

El Programa Pre Jubilatorio de La Plata N
Acompanamiento a empleados/as del gobierno local en transito hacia el re-
tiro laboral.

Jubilacion Digital: es el procedimiento mediante el cual se solicita el ini-
cio del tramite jubilatorio. Este tramite agiliza los plazos de tramitacion
y evita traslados innecesarios ya que puede realizarse desde cualquier
computadora. Para iniciar la solicitud los empleados/as del gobierno local
deben cumplir con los requisitos fijados por ley para acceder al beneficio
jubilatorio; se utilizalamodalidad cierre de computos que permite al agente
prestar servicios, trabajar hasta el momento en que se le otorga el benefi-
cio, percibiendo su salario hasta el cese; producido este, al mes siguiente
comienza a percibir el beneficio jubilatorio sin perjuicio economico.
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RECURSOS Y HERRAMIENTAS

Convenios Colectivos municipales registrados de Provincia de Buenos Aires.

Modelo Convenio Colectivo de trabajo del Gobierno Local de Adolfo Alsina.

Manual de buenas practicas de presentismo (MBPP).
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CAPACITACION
Y DESARROLLO

Contar con la informacion acerca del nivel maximo alcanzado de
estudios del personal del gobierno local es clave para disenar pla-
nes de capacitacion para los agentes.

@ ¢Como obtener esta informacion?

Un momento ideal es la instancia de relevamiento al personal del gobierno
local: incorporar un campo a completar con el maximo nivel alcanzado de
estudios.

Disponer de esta informacién resulta relevante a la hora de incentivar la
finalizacion de la carrera educativa, generando proyectos que impulseny
den la oportunidad a trabajadores/as del gobierno local a que retomen los
estudios y puedan culminar la escuela secundaria.

Ademas, promover y actualizar los planes de carrera, significa estimular el
crecimiento profesional de las personas de acuerdo con su potencial, fo-
mentando los aprendizajes necesarios y definiendo itinerarios de carrera
que conjuguen las necesidades organizativas con los diferentes perfiles
individuales.

Para ello, la Gestidn del Desarrollo engloba dos areas basicas:
Las politicas de promociény carrera, que articulan los procesos por medio

de los cuales las personas progresan tanto en su aportacion como en el re-
conocimiento organizativo de la misma.
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Las politicas de formacion, destinadas a garantizar los aprendizajes indivi-
dualesy colectivos necesarios para el logro de las finalidades organizativas,
desarrollando las competencias de los empleados/asy estimulando su pro-
gresion profesional.

@ La eficacia de las politicas de promocioén

queda plasmada cuando las personas consideran, en general, satisfechas
sus expectativas razonables de promocion en la organizacion; existen pla-
nes de carreray sucesion que armonizan las expectativas individuales con
las necesidades previsibles de la organizacion.

Es asimismo importante sugerir el desarrollo y actualizacién de planes de
capacitacion de personal para apoyar prioridades claras de la organiza-
cion, y fortalecer las competencias necesarias. Se sugiere que los agentes
del gobierno local reciban la capacitacion adecuada para complementar su
formacion inicial o de acceso, para adaptarse a la evolucion de las tareas,
para hacer frente a déficits de rendimiento y para apoyar su crecimiento
profesional. Se debe tener en cuenta que la formacidon apoya de manera
efectivalos procesos de innovaciony cambio cultural.

La formacidn de los empleados/as publicos debera desarrollarse mediante
planes disenados para apoyar prioridades claras de la organizacién, en el mar-
co de las politicas globales y basarse en diagnosticos fiables de necesidades.

Asimismo, los planes de formacion de los equipos de gobierno deben estar
fuertemente enmarcados, desde la induccion, en la configuracion e identi-
ficacion del agente como trabajador/a publico, es decir, ser consciente del
rol que ejerce: brindar servicios a la ciudadania, quien a la vez se encuentra
respaldada por su derecho de ejercer su poder como tal a través de cuestio-
nary aportar en cada segmento del proceso de produccion de los servicios
publicos.
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La inversion en formacion debe ser objeto de evaluacidn, que se extendera
ala apreciacion de los aprendizajes producidos, la satisfaccion de los par-
ticipantes, larelacion entre resultados y costosy el impacto sobre el rendi-
miento de las personas en sus puestos de trabajo.

@ Ademas de los planes para la formacién y carrera de los agen-
tes del gobierno local, en Argentina existe una serie de capaci-
taciones del caracter obligatorio:

En todo el territorio argentino: Ley Micaela

Establece la capacitacion obligatoria en género y violencia de género para
todas las personas que se desempenan en la funcién publica, en los pode-
res Ejecutivo, Legislativo y Judicial de la Nacion.

Asegurar la igualdad de géeneros, realizando capacitaciones y monitoreo
garantiza el desarrollo de cada trabajadora y trabajadora en un adecuado
ambiente laboral de respetoy el pleno goce de los derechos.

En Ciudad de Buenos Aires: Ley Yolanda

Es unaley que tiene como objetivo garantizar la formacion integral en am-
biente, con perspectiva de desarrollo sostenible y con especial énfasis en
cambio climatico, para las personas que se desempenan en la funcién pu-
blica. Asi, se comprenda la transversalidad de los temas ambientales en el
diseno, la planificacion y la implementacion de las politicas publicas para
contribuir, desde la gestion estatal, ala construccion de una Argentina am-
bientalmente sostenible.
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Se recomienda establecer un plan de gestién de la movilidad de los agen-
tes del gobierno local, que regule los movimientos de las personas entre
puestos de trabajo del mismo. Este debe contemplar la movilidad funcional,
que implica s6lo cambio de tarea, y la movilidad geografica, que implica
ademas traslado del lugar de trabajo. Los mecanismos de movilidad, fun-
cional y geografica, permiten responder con flexibilidad a las necesidades

de redistribucién de equipos.
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CASOS DE INSPIRACION
En Rivadavia Programa Integral de Fortalecimiento, acompanamiento de
trayectorias y terminalidad educativa para aquellos y aquellas agentes del

gobiernolocal que no hayan finalizado sus estudios primarios o secundarios.

En Corrientes impulsaron Programas de profesionalizacion y capacitacion

del agente del gobierno local (PROFCAM) dirigido a terminalidad de estu-
dios primarios y secundarios y a estudios terciarios.

También, el Programa de Iniciacion, Perfeccionamiento y Actualizacién

IPA paralosy las agentes del gobierno local, de caracter obligatorio, impli-

carealizar capacitaciones necesarias para lajerarquizacion de los agentes,
perfeccionando y actualizando sus conocimientos y evaluar las condicio-
nes de idoneidad de los mismos, permitiendo de esta manera alcanzar el
desarrollo profesional acorde a las demandas del gobierno local.

En General Pueyrredén implementaron un Plan de profesionalizaciony for-

talecimiento de la gestion local, a través del Programa de Fortalecimiento
de Gestidon Municipal.

Godoy Cruz desarrolla el Programa de Capacitacion y Fortalecimiento Ins-
titucional, para potenciar las capacidades de gestion de las distintas areas
del gobierno local para promover un cambio organizacional eficiente.
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BIENESTAR

Conocer el estado de animo colectivo o percepcion global compar-
tido de los equipos que componen la totalidad del gobierno local es
unaresponsabilidad del area de RRHH, ya que tiene repercusiones
sobre las conductas de los equipos que lo componen.

|a gestion del clima organizativo a partir de las politicas y practicas de co-
municacion, -tanto ascendente como descendente-, y politicas orientadas
al personal es clave para mantenery mejorar la percepcion de satisfaccion
colectiva de los empleados/as.

La evaluacion periodica a través de instrumentos confiables es fundamen-
tal para darle el seguimiento correspondiente a esta gestion. Por ello, se re-
comienda realizar encuestas de clima laboral, preferentemente andnimas,
con determinada periodicidad.

En términos generales, esta encuesta deberia incluir dimensiones que
aborden: la autonomia o libertad de las personas para tomar decisiones,
el conocimiento y claridad sobre los metodos y objetivos de su puesto de
trabajo, el grado de acuerdo respecto a la retribucion con el rendimiento
producidoy recibido, la atencién/apoyo por parte de superioresy la coope-
raciony capacidad para resolver conflictos.

Es importante considerar, a la hora de organizar una encuesta de clima
laboral, que el equipo de RRHH debe estar preparado para implementar
un plan que dé respuesta a los resultados, incluyendo, tiempos, recursos,
conocimiento para abordarlo, entre otros.

Hacer una encuesta de clima, simplemente “para conocer el clima”, puede
ser contraproducente, ya que se genera una expectativa que, de no ser
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atendida, puede empeorar la situacion. Es por esto que, desde un primer
momento, RRHH debe estructurar una estrategia de clima y bienestar,
donde la encuesta sea un insumo de diagndéstico, aclarando el alcance de
lamisma, las expectativas con quienes participeny presente los resultados
en un tiempo considerable junto con el plan de accion.

Encuestas de clima: el caso de Yarumal, Colombia. R

La caracterizacion cultural de la organizacion es también informacion
valiosa y necesaria para la gestion del bienestar. La cultura organizacio-
nal refleja los valores y cédigos que definen a la organizacion. Tanto clima
como cultura organizacional se complementan, con lo cual la planificacion
deberia seracorde a una estrategia que considere ambas cuestiones.

Serecomienda que el plan de accién involucre:

) Reuniones periddicasy actividades de construccion de equipo.

) Actividades de salud laboral parareducir el estréslaboraly prevenir el burnout.

) Espacios de fortalecimiento de vinculos, capacitaciones o formacion en
gestion de conflictos, conversaciones dificiles, feedback.

@ ¢0ué es el burnout?

Sindrome de agotamiento emocional, despersonalizacion y re-
ducido rendimiento que puede ocurrir entre individuos que des-
empenan algun tipo de trabajo social. Se lo reconoce por tres
principales componentes: agotamiento total (emocional, fisico
y cognitivo), cinismo (poco entusiasmo por el trabajo, molestias,
malos tratos y alejamiento con el equipo) e ineficiencia (senti-
miento de no llegar con las tareas, no poder con el ritmo, aunque
anteriormente este no era un problema).
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iNo dejes de incentivar alos equipos celebrando
los logros obtenidos! El reconocimiento alos
y las colaboradoras de la organizacion son un
motor de motivacion para construir el bienestar.

Asimismo, se propone generar espacios de acompanamiento psicosocial
tanto a nivel grupal como individual, entendiendo que muchos equipos de
trabajo realizan abordajes complejos con la ciudadania que pueden generar
situaciones de estrés, agotamiento y culpa. Ademas, el contexto global de
COVID-19 demando mayor cantidad de intervenciones de abordajes inte-
grales complejos, sumado a cada realidad individual, por lo que se sugiere
pensar estrategias conjuntas de acompanamiento entre las diversas areas,
como: salud, educacion, desarrollo o accion social, entre otras.

RECURSOS Y HERRAMIENTAS

Manual de Articuladores y Participantes tejeRedes 2: Este Manual brinda
herramientas Utiles para el trabajo en red colaborativo y las distintas instan-

cias de articulacion. Son claves para utilizar en equipos de trabajo como en
comunidades.

Manual de Articuladores y participantes tejeRedes 3: Esta version del
manual incluye material de conceptos, metodologias, practicay tecnologias

sociales que son de utilidad al trabajar al interior de un equipo, comunidad
u organizacion.

Burnout, un desgaste silencioso: Este documento del Observatorio Social
busca, a través de articulos de estudios relevantes y profundos en el tema,
traer al didlogo y a la mesa el burnout para que los equipos de trabajo, y
referentes especialmente, puedan tomar decisionesy acciones relativas al
cuidado de los profesionales del equipo.
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CONDICIONES Y
AMBIENTE LABORAL

No sélo el clima laboral debe serabordado y monitoreado, las con-
diciones y ambiente laboral son, asimismo, sumamente impor-
tantes. Se trata de las condiciones que directa o indirectamente
inciden en la salud, tanto fisica como mental, de las personas que
componen la planta del gobierno local. Poner foco en los factores
socio-tecnicosy organizacionalesylos riesgos del medio ambien-
te de trabajo es fundamental en cualquier organizacion para la
prevencion de riesgos.

Para ello, se sugiere:

> Asequrar la accesibilidad para personas con discapacidad en todas las de-
pendencias.
) Garantizar condiciones 6ptimas de espacio, luminaria, mobiliario, audio
acorde alas tareas y necesidades para cada equipo.
©) Cursos de capacitacion sobre:
- Evacuaciony Actuacion ante Emergencias
- Riesgo Eléctrico
- Cursos de RCP
© Llevar un registro de siniestralidad por accidente de trabajo y enfermeda-
des profesionales.
) Contar con estudios avalados por especialista en seguridad e higiene.
) Tener actualizada la carteleria.

Mira el caso de Escobar que propone capacitaciones en RCPy R
primeros auxilios para empleados/as del gobierno local.
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RECURSOS Y HERRAMIENTAS

Manual practico de diseio universal basado en la Ley 962 “Acce-
sibilidad fisica para todos” de la COPIDIS.
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DIGITALIZACION

La digitalizacién de los sistemas de Recursos Humanos no solo
facilitara la gestion de la informacion para el equipo de Capital
Humano, sino que tambien permitira darle a los empleados/as
mayor conocimiento y control sobre sus condiciones de trabajoy
rendimiento en el gobierno local. Contar con legajo unico electré-
nico, sistema de liquidacion de sueldos informatico, registro de
presentismo, pedidos de licencia digital permite la unificaciony
orden de todos estos documentos.

Se recomienda ademas, consolidar una plataforma como canal de comu-
nicacion e interaccion con los agentes del gobierno local, ya que no sélo
es una herramienta util para la cotidianeidad del trabajo, sino que realza la
valorizacién del empleado/a publico y potencia las politicas adoptadas por
el gobierno local para la gestion de los recursos humanos:

A. Centraliza informacion fundamental para los empleados/as: mision y
valores de la organizacion, carrera administrativa, convenios, activida-
des disponibles, recibos de sueldos, formularios de solicitud de licencias,
control de horas extras, percepcion de asignaciones, informacion sobre
certificaciones y beneficios, etc. y facilita la actualizacion de la misma,
transparentando las gestiones con las personas.

B. Permite contar con una politica de capacitacion, orientada a la actualiza-
ciony adquisicion de competencias técnicas, emocionales y profesionales
del personal mediante la formacién continua.

C. Fortalece un canal de comunicacion formal con el empleado/a.

D. Incorpora tecnologia que minimiza los costos y optimiza los tiempos ad-
ministrativos de los procesos.
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Z@: CASOS DE INSPIRACION

Tablero de comando de RRHH de Bariloche: contiene 7 indicadores estraté-
gicos para la gestion de RRHH (dotacion, género, accidentologia, ausentis-
mo, capacitaciones, horas extras)y se utiliza para un monitoreo mensual y
se encuentra abierto ala comunidad. iMira el Webinario donde te lo cuentan
los protagonistas!

Plataforma integral de gestion municipal, Bragado: facilitay aqgiliza proce-
sos de gestion y brinda informacion para toma de decisiones, contenidos:
combustible, horas extras, reclamos, ficha social, ejec.presup, rastreo mo-
viles, proveedores, pagos,firma digital, etc.

Investiga los portales para empleados de Salta y Bahia Blanca.
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CONCLUSION

Unavezleida esta guia, ies momento de pasar ala accién! Este do-
cumento esunainvitacionaanalizar cuales de estas herramientas,
casos de inspiracion y buenas practicas pueden ser implementa-
das en el corto, mediano y largo plazo en el gobierno local. El obje-
tivo es transformar las respuestas negativas del autodiagnostico
de capital humano en positivas y iavanzar en la estrategia!

A continuacién, una herramienta muy Util que permite planificar como hacerlo.
Algunas preguntas guia para comenzar:

¢Qué acciones podemos implementar en un corto plazo?

Se trata de encontrar esas victorias rapidas, aquellas buenas practicas,
herramientas o casos que puedan llevarse rapidamente a la practica en el
gobierno local, sin necesidad de tantos recursos econdémicos o humanos.

¢Qué acciones podemos implementar en un mediano plazo?

Se refiere a aquellas que requieren de un proceso mas prolongado en el
tiempo para su puesta en practica, multiplicidad de actores involucrados, o
disponibilidad de recursos econémicos 0 humanos que permitan materia-
lizar la implementacion de las herramientas, buenas practicas o casos de
inspiracion.

¢Cuales son las acciones que podemos implementar en un largo plazo?
Estas definitivamente son las més dificiles ya que implican un cambio en
la cultura del gobierno local, y/o una gran inversion en recursos humanos o
economicos. Sin embargo, abordarlas se vera reflejado en un salto de cali-
dad en la estrategia en torno a la tematica. En el largo plazo, estos cambios
consolidan una gestién mucho mas eficiente.
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Para materializar estos cambios es fundamental planificar y priorizar:

PLAN PARA PASARA LA ACCION
CAPITAL HUMANO

6 meses 12 a 18 meses 18 meses en adelante
1 (] ] 1 (]| 1 )
2 | 2 J | 2 [
3 () | 3 | 3 O
4 | 4 sER 0
5 ()| s | 5 )
6 ]| s O | s U
7 ]| 7 (]| 7 [
8 (]| 8 )| 8 [
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¥ iDescargd esta plantilla en editable y empezd tu recorrido de R
transformacion!

Para tener informacion completa sobre la situacion actual, recomendamos
completar los datos de los siguientes relevamientos elaborados por RIL.
Contar con esata informacion actualizada, registrada y ordenada sera de
utilidad para realizar comparaciones y tomar decisiones basadas en la evi-
dencia organizada sistematicamente.

<

iDescargd los relevamiento sobre capital humano en version
editable!

<

Chequedlos indicadores asociados a este autodiagnostico en
este link
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