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PLAN TRIENAL DE LA GESTIÓN PÚBLICA 2004 - 2007

EJE 1
Fortalecimiento del Estado como proyecto político-social y como organización. 

Los procesos de selección de personal - Evaluación de impacto

Los procesos de selección en el Plan Trienal de la Gestión Pública 2004 - 2007

El objetivo de la Subsecretaría de la Gestión Pública es el de ser un organismo rector al servicio de la planificación y gestión estatal de la provincia de Buenos Aires. Capaz de orientar, acompañar y asistir al Estado provincial en el diseño de sus planes de acción, sus estructuras, sus procesos organizacionales y comunicacionales. 

Para conocer acerca del Plan Trienal de la Gestión Pública, pueden visitar http://www.gestionpublica.sg.gba.gov.ar/html/plantrienal.htm
Las políticas de empleo público, y en particular los procesos de selección se ubican en el eje Fortalecimiento del Estado dentro del Plan Trienal de la Gestión Pública 2004 - 2007.

Para conocer más acerca de este eje pueden visitar 

http://www.gestionpublica.sg.gba.gov.ar/ solapa Fortalecer el Estado y su proyecto

La normativa que rige los procesos de selección es la Ley N° 13714 y el reglamento para la ocupación por procesos de selección de cargos vacantes no jerárquicos (en proceso).

Dentro del proceso de recuperación del Estado se vuelve central la reconstitución de los lazos de solidaridad social, la organización institucional y la comunicación entre el Estado y la sociedad. En este sentido los trabajadores estatales y sus organizaciones gremiales tienen un lugar destacado, en tanto actores ineludibles en un proceso de cambio hacia un Estado de nuevo tipo.

En este marco es que cobran nuevo sentido las negociaciones colectivas entre la provincia de Buenos Aires y sus trabajadores, previstas en la Constitución de la Provincia y puestas en práctica a partir del Decreto 3087/04. Posteriormente se sanciona la Ley 13.453 de la APP y la Ley 13522 de paritaria docente, constituyendo el régimen legal vigente sobre la materia. Dentro del proceso de paritaria general la subcomisión de carrera está encargada de tratar los aspectos específicos acordados.

A partir de la agenda instalada en la paritaria general, se avanza en un proceso de cobertura interina de cargos jerárquicos por medio de selección del personal más idóneo para desempeñarlos.

Este camino que se inicia significa un avance importante para poner punto final a los nombramientos discrecionales, aun cuando en muchos casos los mismos hayan contado con avales gremiales de acuerdo con la modalidad que se puso en práctica desde 1988.

El gobierno de la Provincia, con la intervención de sus organismos específicos
 y de los sindicatos que actúan en cada jurisdicción tiene como propósito garantizar la plena operatividad de los principios de idoneidad, igualdad de oportunidades, transparencia e imparcialidad, mediante la publicidad, la participación y la eficacia, fiabilidad y validez de los instrumentos que se utilicen en el procedimiento de selección.

Para conocer más acerca de las políticas de empleo público impulsadas por la Subsecretaría, pueden visitar 

http://www.gestionpublica.sg.gba.gov.ar/html/empleo_publico.htm 

Sistema de planificación y evaluación del Plan Trienal de la Gestión Pública 2004 - 2007

El objetivo de las acciones llevadas a cabo por la Subsecretaría de la Gestión Pública es aportar al fortalecimiento de las instituciones del Estado para lograr una gestión de mayor calidad y capacidad para lograr la inclusión social.

Para lograr este propósito la Subsecretaría evalúa sus proyectos en diferentes instancias. 

Para conocer las definiciones del Sistema de Evaluación del Plan Trienal, y conocer las experiencias de evaluación realizadas en diferentes momentos,  pueden visitar 

http://www.gestionpublica.sg.gba.gov.ar/html/plan_documentos.htm#4 

http://www.gestionpublica.sg.gba.gov.ar/html/unidadtecnica_evaluaciones.htm
Evaluación de impacto de los procesos de selección

Los procesos de selección se constituyen en un aspecto trascendental para el cambio cultural en el Estado Provincial.

Más allá de la búsqueda de mayor eficacia en el desempeño, o “más justicia” en los procesos utilizados para la cobertura de cargos, los procesos de selección dan cuenta de una mayor valoración de la administración de los intereses públicos.

Entre los empleados, el hecho de vivenciar procesos de selección como mecanismo para la cobertura de cargos, debe promover una cultura de orgullo por ser trabajador estatal, de esfuerzo por hacer un aporte a la mejora de la calidad de vida de la población, de la capacitación permanente.

El desafío de la evaluación de impacto de los procesos de selección es precisamente registrar las características de estos cambios en las diferentes organizaciones donde se están llevando a cabo procesos de selección para la cobertura de cargos.

En el caso de los procesos de selección, el objetivo de la evaluación de impacto ha sido:

Conocer la trascendencia que un proceso de selección ha tenido en:

· La percepción de los integrantes del área sobre los cambios en las políticas de personal.

· La adecuación de las competencias de las personas a los requisitos y el perfil del cargo ocupado.

· El desempeño de las personas seleccionadas.

· La mejora de gestión y el alcance de los objetivos institucionales y/o de gobierno.

Quiénes evalúan el impacto de un proceso de selección

En primer lugar, participan los integrantes del equipo de la Subsecretaría de la Gestión Pública que han estado involucrados en el proyecto. 

En segundo lugar, se convoca a los responsables del organismo donde se ha llevado a cabo el proceso de selección, junto con los responsables del área de personal de ese organismo. 

Entre estos tres tipos de actores realizan el diseño de la evaluación de impacto.

En la implementación de la evaluación de impacto participan además las personas que han participado del proceso de selección, sus pares y equipos de trabajo.

Aspectos a evaluar

La definición de los aspectos a evaluar depende de las siguientes variables:

· Los objetivos definidos a la hora de llevar a cabo el proceso de selección.

· El tipo de organización y sus características.

· La voluntad de las autoridades de la organización para evaluar.

· El nivel de responsabilidad de las personas involucradas.

· La predisposición de los trabajadores y trabajadoras de la institución.

· Los recursos disponibles para realizar la evaluación.

· La oportunidad y situación institucional (presencia de conflictos, otros).

La definición en cada caso de los ejes a ser evaluados debe ser realizada con metodologías participativas que involucren a las autoridades de la institución y a las personas que han tenido a cargo el diseño de la estructura organizacional.

La evaluación participativa garantiza fundamentalmente tres cuestiones:

· La pertinencia en el diseño: atendiendo a cuestiones de viabilidad y recursos.

· La definición de variables que resulten trascendentes y produzcan información importante para la toma de decisiones y mejora de la calidad institucional.

· La consecución de información confiable para la evaluación.

Estrategias y metodologías posibles de ser utilizadas para la evaluación de impacto en el diseño de estructuras

En este punto también es fundamental la participación de todos los actores  para la definición de las estrategias y  metodologías de evaluación.

A continuación se enuncian algunas preguntas que pueden servir de guía para el diseño de la evaluación.

1- ¿Cuál es el objetivo de la evaluación? ¿Para qué será realizada?

2- ¿Qué se quiere valorar? 

3- ¿Quiénes estarán involucrados en el proceso de evaluación? ¿Quiénes realizarán el diseño? ¿Quiénes serán responsables y ejecutores del proceso? ¿Quiénes serán consultados?

4- ¿Cuáles serán las estrategias? ¿De qué manera será llevado a cabo el proceso de evaluación?

5- ¿Cuándo será realizado? ¿En qué plazo?

6- ¿Cuáles son los recursos necesarios para llevar a delante la evaluación?

7- ¿Para qué servirán los resultados? ¿A quiénes será útil la información generada? ¿De qué manera serán difundidos los resultados?

Las estrategias y metodologías posibles de ser utilizadas son tantas como existen en el campo de la investigación social. En cada evaluación habrá que considerar cual de ellas son las más apropiadas. Sólo a modo de resumen se citan algunas metodologías existentes (sin pretender un listado exhaustivo):

· Entrevistas (no estructuradas, semiestructuradas, estructuradas).

· Técnicas de taller.

· Encuestas (individuales, grupales).

· Análisis de documentación.

· Observación y análisis de procesos.

· Identificación de mejoras en la gestión.

� Acta 17 del Consejo Asesor de Personal y Circular 2/99 de la Dirección Provincial de Personal.


� Subsecretaría de la Gestión Pública, Dirección Provincial de Personal y en algunos casos la Dirección Provincial de Igualdad de Oportunidades..





Evaluación de impacto de los procesos de selección


