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I INTRODUCCION

El presente Trabajo Final Integrador tiene como finalidad analizar los déficits de capacidad
institucional de la Delegacién San Nicolas correspondiente al Patronato de Liberados de la Provincia

de Buenos Aires.

Al respecto, se tomard como eje de andlisis los procesos de gestion que se llevan a cabo al interior
de la unidad de anélisis poniendo foco en las brechas y/ o déficits de capacidad institucional que tiene
dicha Delegacion para finalmente proponer mejoras tanto en lo que hace a su factor organizacional como

humano para superar dichos déficits.

Cabe destacar que la gestion del Organismo ha dado un salto cualitativo desde su asuncién en
cuanto a la ejecucién de un plan de desarrollo institucional tendiente a introducir mejoras que optimicen
el funcionamiento institucional por lo cual se considera que el presente trabajo serd de insumo para
seguir repensando, disefiando e implementando estrategias efectivas que fortalezcan el trabajo
institucional en pos a contribuir efectivamente a la insercidn social y acompafiamiento de las personas

en conflicto con la ley penal que se encuentran bajo su orbita.



Il UNIDAD DE ANALISIS DEL TRABAJO FINAL INTEGRADOR

IDENTIFICACION DE LA ORGANIZACION

El Patronato de Liberados de la Provincia de Buenos Aires es un organismo técnico criminoldgico
técnico criminoldgico, de asistencia, tratamiento y seguridad publica, una entidad autarquica de derecho
publico que lleva a cabo las siguientes acciones, segiin Decreto 658/18 de la Provincia de Buenos Aires y

sus modificatorias:

e Coordinar a través de sus dependencias, en todo el dmbito territorial de la Provincia de Buenos
Aires, las politicas, planes y programas contemplados en la Ley de Ejecucién Penal Bonaerense
y/o los aprobados por la Secretaria de Derechos Humanos, destinados al control de las
obligaciones impuestas judicialmente, al tratamiento en el medio libre y a la asistencia de los
liberados 6 tutelados, con el fin de contribuir al mantenimiento de la paz social y a la disminucién
de la criminalidad y la reincidencia.

e Administrar la ejecucién de la pena en libertad, actuando como auxiliar permanente de la justicia.

e Coordinar con el Servicio Penitenciario Bonaerense la etapa pre-liberatoria con la debida
antelacién al otorgamiento de la libertad y con el fin preventivo de disminuir la reiteracion del
delito.

e Coordinar la aplicacidn de la Ley de Ejecucién de la Pena Privativa de Libertad con la autoridad
judicial, en los ambitos provinciales, nacional, federal, y extranjeros y otros Patronatos de
Liberados.

e Proponer y/o aconsejar al Poder Ejecutivo Provincial sobre la conveniencia del otorgamiento de
la conmutacién de pena de sus tutelados.

e Celebrar convenios interinstitucionales que propendan al cumplimiento de los objetivos del

instituto liberatorio.



e Promover los estudios e investigaciones para la elaboracién de proyectos, propuestas y
programas tendientes a la ejecucidn de acciones afirmativas y formulacion de acciones positivas
destinadas a los liberados, como parte de la politica de prevencién criminal de la Provincia.

e Difundir e informar a la comunidad la tematica de las personas en conflicto con la ley penal, a fin
de requerir su colaboracidn en el proceso de insercidn social.

e Disponerentodo el territorio de la provincia la creacién de oficinas de atencidn, subdelegaciones,
talleres protegidos y centros integrales para la inclusion social (CIPIS), con su respectiva dotacidn

de personal; o suprimir los ya existentes.

La unidad de andlisis del presente trabajo se encuentra constituida por la Delegacién
Departamental San Nicolas, dependiente funcionalmente de la Sub Direccidn Territorial XVII, Direccién

de Regidén 10 del Patronato de Liberados de la provincia de Buenos Aires.

La sede fisica de dicho organismo se encuentra emplazada en calle Garibaldi N° 159 de la ciudad
de San Nicolds, teniendo intervencidn jurisdiccional respecto al partido de San Nicolds de los arroyos y

el partido de Ramallo.

La Delegacién San Nicolas se encuentra a cargo de un Jefe Departamental y cuenta con personal
administrativo (2) y personal profesional: Trabajadores Sociales (5) y un (1) psicélogo. El supervisor
inmediato es la Jefa de la Subdireccidon Territorial 17, que tiene asiento en la misma sede de la Delegacion

como asi también la Direccion de Region 10, a cargo de un director.

El Patronato de Liberados dirige sus acciones hacia personas mayores de edad, en conflicto con
la Ley Penal, brindando prestaciones para la prevencién del delito a través de la inclusién Social de dichas
personas. Estos productos también lo conforman: la gestién de Programas de Inclusién Social, de
mejoramiento habitacional, becas, emprendimientos socio laborales ( denominado créditos solidarios);
la asistencia a través del acompafiamiento profesional de Trabajadores Sociales y psicélogos, el control
del cumplimiento de las obligaciones legales que le fueran impuestas a la persona a través de

procedimientos administrativos especificos, como el registro de las presentaciones, entrevistas



domiciliarias de constatacidn y seguimiento, la evaluacidn médica, la capacitacidn al personal, entre otros

productos.

ANALISIS HISTORICO Y MARCO NORMATIVO

El Patronato de Liberados tiene su origen en 1950, década en la que sanciond el primer Cédigo
de Ejecucién Penal de la Provincia de Buenos Aires, a través del cual se lo oficializa como una entidad
autdrquica del derecho publico. A comienzos de los 60 Ila organizacién integra el Instituto de
Investigaciones y Docencia Criminoldgica. En esta etapa se procurd proseguir el tratamiento de
educacion, que constituyd uno de los objetivos mas importantes de la ejecucién de la pena. Se propuso
regularizar situaciones familiares y el reconocimiento de hijos para reconstruir el nicleo familiar, obtener
trabajo para los liberados y orientar su actividad futura. Esta funciéon de control y orientacién llevo
implicita una labor asistencial en los casos necesarios, que alcanzaba no sdlo a los liberados condicionales
sino también a los demas egresados de las carceles que residian en la provincia y se sometian

voluntariamente a su intervencion.

El Instituto mencionado se ocupd de formar asistentes sociales criminoldgicos y al personal del
Patronato se le reconocié su actividad de seguridad publica en funcion del riesgo, exigencias éticas,
intelectuales y fisicas y la dedicacién que su tarea requeria, en el mismo nivel que el personal del Servicio

Correccional, hoy Servicio Penitenciario.

En 1972 se llevd a cabo una reforma estatutaria y de escalafon de la administracion publica
provincial, desapareciendo el Instituto de Investigaciones y Docencia Criminolégica, pasando a ser
considerado como un organismo indiferenciado de la administracién publica y desprendido del rol de

seguridad.

En los afios 70 el Patronato contaba con una estructura de 150 cargos, de los cuales mas de 60
eran asistentes sociales criminolégicos. Hasta 1993 se ocupaba exclusivamente de la actividad post

penitenciaria siendo el principal instituto que supervisaba el de la Libertad Condicional.



En los 90 con la incorporacidn de la suspension de juicio a prueba, como nueva figura legal (1994),
la promulgacién de la Ley Nacional 24.660 de Ejecucion de la Pena Privativa de la libertad (1996) y la Ley
12.256 de Ejecucién Penal Bonaerense (1999) se generaron nuevas obligaciones para el Patronato,
incorporandose a la supervisiéon de la poblacidon post penitenciaria, la poblacién no penitenciaria
(probados y condenas en suspenso), ademas de otras figuras juridicas como la libertad asistida, la prisién

o arresto domiciliario, entre otros.

La Ley N° 12.256 que rige la administracién de la Ejecucidn Penal en la Provincia de Buenos Aires
incorpora la figura del Juez de Ejecucién como parte de los drganos de aplicacién de este nuevo Cédigo
de Ejecucidn Penal, conjuntamente con el Servicio Penitenciario (ejecucidn de la pena intra-muros) y el

Patronato de Liberados (ejecucion de la pena extra-muros).

En este marco, la misma ley establece las diferentes acciones vinculadas a las funciones asignadas
al Patronato de Liberados vinculadas al control, asistencia y tratamiento de personas, que por disposicidn

judicial, deban estar bajo la érbita de la institucién.

Todas estas acciones se estructuran en dos etapas o instancias diferenciadas, aunque

complementarias, de la intervencidn institucional, a saber:

a- Pre-egreso o Prelibertad: la Ley de Ejecucion Penal de la provincia establece que el PLB debe comenzar
su intervencién antes de que la persona recupere su libertad, es decir mientras se encuentra detenida.
Esta instancia tiene como finalidad prioritaria, acompafiar a las personas alojadas en las unidades

penitenciarias a prepararse para la vida en libertad.

2. Medio Libre: la intervencion en el medio libre tiene como principio rector el acompafiamiento de los
procesos de inclusion social y el acceso igualitario a derechos en miras de fomentar la construccion de
una ciudadania responsable. En esta instancia se trabaja tanto con personas que han pasado por el
sistema carcelario (poblacion post penitenciaria) como con aquellas personas que se encuentran bajo

supervisién judicial pero sin haber transitado el sistema carcelario (poblacién no penitenciaria).



Por ultimo, respecto a la Delegacidn San Nicolas, la misma funciona desde el afio 1972 siendo la
cabecera del Departamento Judicial San Nicolds. Contd con una sede fisica en la Municipalidad de San

Nicolas trasladandose a mediados de los ochenta a la actual locacion.

La Ley N° 12.256 que rige la administracién de la Ejecucidn Penal en la Provincia de Buenos Aires
incorpora la figura del Juez de Ejecucién como parte de los drganos de aplicacion de este nuevo Codigo
de Ejecucion Penal, conjuntamente con el Servicio Penitenciario (ejecucion de la pena intra-muros) y el

Patronato de Liberados (ejecucion de la pena extra-muros).

En este marco, la misma ley establece las diferentes acciones vinculadas a las funciones asignadas
al Patronato de Liberados vinculadas al control, asistencia y tratamiento de personas, que por disposicidn

judicial, deban estar bajo la drbita de la institucidn.

Todas estas acciones se estructuran en dos etapas o instancias diferenciadas, aunque

complementarias, de la intervencién institucional, a saber:

a- Pre-egreso o Prelibertad: |la Ley de Ejecucidn Penal de la provincia establece que el PLB debe comenzar
su intervencién antes de que la persona recupere su libertad, es decir mientras se encuentra detenida.
Esta instancia tiene como finalidad prioritaria, acompafar a las personas alojadas en las unidades

penitenciarias a prepararse para la vida en libertad.

2. Medio Libre: la intervencion en el medio libre tiene como principio rector el acompafiamiento de los
procesos de inclusion social y el acceso igualitario a derechos en miras de fomentar la construccion de
una ciudadania responsable. En esta instancia se trabaja tanto con personas que han pasado por el
sistema carcelario (poblacidn post penitenciaria) como con aquellas personas que se encuentran bajo

supervision judicial pero sin haber transitado el sistema carcelario (poblacién no penitenciaria).



Por ultimo, respecto a la Delegacién San Nicolas, la misma funciona desde el afio 1972 siendo la
cabecera del Departamento Judicial San Nicolds. Conté con una sede fisica en la Municipalidad de San

Nicolas trasladandose a mediados de los ochenta a la actual locacion.

Tal como se menciond con anterioridad, el principal marco normativo del Patronato de Liberados
lo constituye la Ley 12.256 de Ejecucion Penal de la Provincia de Buenos Aires que, en el marco de la

administracién de la ejecucién penal, establece los roles y competencias del Patronato de Liberados.

Asimismo, se debe incorporar dentro del marco normativo el Convenio N° 10/2017 de
cooperacion entre la Procuracion General de la Suprema Corte de Justicia de la Provincia de Buenos Aires
y la Secretaria de Derechos Humanos de la Provincia de Buenos Aires mediante el cual se establece la

migracion de la supervision judicial de las condiciones no penitenciarias a la érbita de la Procuracion.

La Resolucion N° 87/2017 del Patronato de Liberados regula y resignifica la labor de los
profesionales intervinientes, sobre la base de las tareas principales de la institucién (asistencia,
tratamiento y supervisién judicial) poniendo énfasis en un trabajo en equipo anclado territorialmente y
cimentado en el reconocimiento de la calidad de sujeto de derecho y los estdndares minimos establecidos

institucionalmente.

El Decreto N° 658 (DECTO2018-658 GDEBA-GPBA) que crea, en funcidn de la autarquia

institucional que establece la Ley 12.256, la actual estructura organica de la institucién.

En cuanto al cuerpo normativo que constituye el Estatuto y Escalafén para el personal de la
Administracién Publica de la Provincia de Buenos Aires, dependiente del Poder Ejecutivo, se cita la Ley

N° 10.430 y su Decreto Reglamentario N2 4.161/96 (T.O. Decreto N2 1.869/96).

Asimismo se citan como marco normativo de referencia la Ley 15.225 Presupuesto General de la
Administracién Provincial 2021- Entes descentralizados- Patronato de Liberados; el Informe Anual sobre

Supervisidn de la Ejecucion Penal en Libertad- 2020/23 que da cuenta sobre el alcance de la labor del PLB



en los 135 municipios de la provincia; la Ley 11.179 del Cédigo Penal de la Nacién; Ley 13.190 que declara

la emergencia del PLB en el aino 2004 ; y la ley 14.301 de Cupo laboral en la provincia de Buenos Aires.

UBICACION DE LA UNIDAD DE ANALISIS EN LA ESTRUCTURA ORGANIZATIVA INSTITUCIONAL Y

CARACTERIZACION DE LA MISMA.

Tal como se menciond con anterioridad, la actual estructura del organismo fue aprobada en el

afio 2018 por el Decreto N° 658 (DECT0O2018-658 GDEBA-GPBA).

El organismo es un ente descentralizado de la administracion publica provincial, dependiente del
Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, a cargo de un presidente, designado por el gobernador de
la provincia de Buenos Aires y el ministro del drea anteriormente citada. En el afio 2015 al 2018 dependid
de la Secretaria de Derecho Humanos para ser luego modificado mediante Decreto 37/2020 y pasé a
mantener su relacién funcional con el Poder Ejecutivo, a través del Ministerio de Justicia y Derechos

Humanos.

Dicha estructura organico-funcional se encuentra compuesta por los cargos vigentes que rigen
en la Administracidén Pdblica Provincial, Ley N° 10.430 y su Decreto Reglamentario N2 4.161/96 (T.O.

Decreto N2 1.869/96).

GRAFICO N° 1

Estructura del Patronato de Liberados de la Provincia de Buenos Aires
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De acuerdo al analisis que se hace de la estructura de la Organizacién, se puede evidenciar que
el organigrama da cuenta de una divisionalizacién funcional en toda su estructura: la produccién de un
servicio o producto publico que se realiza mediante la colaboracidn de las distintas y variadas unidades.
La estructura estd compuesta de varios niveles organizativos y dependencias jerarquicas, cada una de

ellas con una especialidad concreta en un ambito funcional.

En la estructura se da una divisionalizacién territorial que favorece la descentralizacién,
delegando parte de la decisidn a los responsables territoriales. En este caso, se ve representado en las
unidades operativas del organigrama que estan constituidas por las Delegaciones Departamentales que
se insertan a lo largo de las principales ciudades de la provincia de Buenos Aires para intervenir

directamente con las personas en conflicto con ley penal.

En concreto, siendo la unidad de analisis del presente trabajo la Delegacion Departamental de
San Nicol3s, se sefiala que se trata de una unidad de linea o de mando que presta servicios de atencién
directa a la poblacidon tutelar, siendo estos ultimos sus destinarios, y dependiendo de la Subdireccién

Territorial N° 17 y la Direccion de Region N° 10.

En cuanto al sistema de Coordinacion y Control se menciona que el principal mecanismo de

coordinacion es el de supervisidn directa que se evidencia dado que la supervisién y responsabilizacidn
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de una instancia, en este caso recae sobre el superior jerarquico (Director, Subdirector, Jefe
Departamental, entre otros) respecto del trabajo que llevan a cabo sus subordinados, quienes tiene bajo

su responsabilidad.

Tal como se evidencia, se trata de una estructura organizativa jerdrquica de tipo vertical que
cuenta en la parte superior la maxima autoridad representada por el Presidente del Patronato de
Liberados y debajo del mismo se visualizan las areas de primer nivel , segundo nivel y tercer nivel hasta

llegar al Ultimo nivel que lo componen la Delegaciones Departamentales.

El Patronato de Liberados se caracteriza por ser una institucidén con jurisdiccién en toda la
provincia de Buenos Aires. Este anclaje territorial de las funciones institucionales se ve reflejado en Ila
estructura de la Direccién Provincial de Regiones que se encuentra descentralizada en 10 Regiones,
dieciocho (18) subdirecciones, y sesenta y seis (66) Delegaciones y 55 subdelegaciones, sumando un total

de 149 oficinas de atencién distribuidas a lo largo de la provincia.

Segun lo estipulado en la Resoluciéon N° 87/2017 sobre pautas para la organizacién vy
funcionamiento de la intervenciéon territorial, encontramos bajo las dependencias de las distintas
Direcciones Regionales: Subdirecciones, Delegaciones Departamentales y subdelegaciones 1, las cuales

difieren en su estructura administrativa y funciones.

La Direccién Territorial es aquella unidad de gestién y coordinacién operativa a nivel regional,
encabezado por un/a Director/a Regional, que tiene la responsabilidad del trazado de las estrategias
regionales, atendiendo las particularidades de cada regién, convocando reuniones mensuales con los
Subdirectores/as regionales como asi también debiendo elevar informes de gestion trimestrales a la

Direccién Provincial de Regiones (sita en la Sede Central del Organismo).

Segun el Decreto 658/18 es funcidn de la Direccidn de Regidn:

! Desde el afio 2020 se pasé a denominar a las subdelegaciones como Oficinas de Atencidn.
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- Articular las acciones institucionales con los Municipios, Poder Judicial y Ministerio Publico y demas

organismos, fomentando la constitucién y funcionamiento de mesas locales de ejecucion penal.

- Proponer al Director Provincial planes operativos, proyectos y actividades segun las particularidades

locales del territorio a su cargo, fomentando el trabajo en equipo en todos los ambitos.

- Administrar los recursos humanos y materiales actuales, captar las potencialidades de recursos

regionales y constituir equipos de trabajo para tareas especiales.

- Evaluar los informes acerca del estado de situacidon de las Subdirecciones a su cargo y proponer al

Director Provincial lineas de accidn operativas.

La Subdireccion Territorial es aquella unidad de articulacidn territorial, a cargo de un/a
Subdirector/a, el cual tiene como funcidn el establecimiento de estandares de referencia de trabajo para
las delegaciones a su cargo, convocando reuniones con los Jefes/as de Departamento a su cargo; en
cuanto a los/las profesionales que integran dicha area, siendo su funcion la de contribuir en el disefio de
estrategias, encuadre profesional y prevencion y/o resolucion de distintas problematicas que se puedan

presentar.

El decreto 658/18 establece para la Subdireccidn las siguientes acciones:

- Observar el cumplimiento de los planes operativos establecidos para cada Delegacidn, informando las

novedades que surjan del desarrollo de las mismas.

- Organizar los recursos asignados al ambito de la Subdireccion en las Delegaciones Departamentales a

Su cargo.

- Supervisar las tareas técnico-administrativas y profesionales referidas al control, tratamiento y
asistencia integral de los supervisados, procesando los informes generados por los Departamentos

Territoriales.
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- Generar reportes periddicos sobre el estado de las actividades de asistencia, control y tratamiento de

la poblacidn supervisada, en el Legajo Electrdnico.

- Atender y dar curso a los requerimientos emanados de por los Departamentos, juzgados y otras

Instituciones.

La Delegacion Departamental, es aquella unidad organizativa basica a nivel territorial, a cargo de
un/a jefe/a de departamento, el cual es el responsable de elaborar el registro departamental de
actuaciones con frecuencia mensual; posee profesionales técnicos que son responsables de elaborar un
registro operativo de actuaciones, coordinando las mismas con el/la jefe/a departamental de manera

semanal, y un equipo administrativo que desarrolla tareas complementarias y de soporte.

El Decreto 658/18 establece como acciones:

- Controlar la ejecucidn de las tareas, actividades y prestaciones asistenciales y profesionales referidas al

control, tratamiento y asistencia integral de los tutelados asignados en la jurisdiccién de cada distrito.

- Realizar los informes administrativos, técnicos y profesionales de cada legajo tutelar asignado.

- Efectuar el trabajo social destinado a la poblacidn supervisada en el area territorial designada.

- Controlar la concurrencia a las entrevistas, el cumplimiento de las presentaciones en la delegacion y
realizar el seguimiento de las visitas domiciliarias y de las constataciones del domicilio fijadas

judicialmente.

- Relevar y llevar actualizado el registro de Instituciones oficiales o privadas, centros de salud, donde se

ejecuten las tareas comunitarias y los tratamientos adecuados, en el ambito local.

- Sistematizar la utilizacién de los recursos comunitarios en el ambito territorial asignado y captar las

potencialidades que hubiera en cada municipio.
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- Mantener una actualizacién constante de la informacién referida a la poblacidn supervisada en el Legajo

Electrénico, comunicando a la Subdireccion toda novedad que afecte el proceso de ejecucion penal.

- Efectuar la derivacion a Instituciones publicas y privadas para la atencion de la poblacion bajo

supervision a los efectos de dar cumplimiento a las pautas de asistencia, tratamiento y control.

- Participar en las mesas de trabajo locales de las que forme parte el Patronato de Liberados.

Por ultimo se encuentra las denominadas oficinas de atencién, que si bien dependen
administrativamente de las Delegaciones Departamentales, se encuentran descentralizadas a fin de
facilitar el acceso a las mismas por parte de la poblacién asistida. Cada oficina posee dias y horarios de

atencion especificos.

En cuanto a la modalidad de gestidon que se identifica en la organizaciéon es la modalidad
operativa. Jorge Hintze (s/f) en la Guia para la elaboracion de la matriz de modalidades de gestion sefiala
que la Gestién Operativa es aquella en la que los recursos se asignan principalmente con el fin de lograr
disponibilidad de “capacidad de produccién” de los servicios que se brindan, que es en este caso
corresponde segun la informacidn que obra del presupuesto del organismo como “Servicios de Justicia”.
Los procesos de trabajo que se llevan a cabo al interior de la Delegacidn en general se caracterizan por
ser estandarizados y se llevan a cabo de manera rutinaria y repetitiva: Intervenciones domiciliarias,
elaboracion de informes de seguimiento judicial, gestion de programas de asistencia a la poblacién,
encuestas sociales, primera entrevista y atencién a los usuarios en Delegacidn, entrevistas de evaluacién
y seguimiento psicoldgico, entre otros. Sin embargo, se evidencia que en el trabajo que desarrolla el
profesional (Trabajador Social, Psicélogo) en cuanto a su intervencién en si, se torna flexible en relacion
a otros procesos para el logro de determinados productos como por ejemplo los proyectos de inclusién
social y/o dispositivos, no pidiendo estandarizarse. Lo mismo acontece con el rol del Jefe departamental

en cuanto por ejemplo a la articulacidon con otras instituciones publicas y/o privadas u ONGs. Cabe

15



destacar que la flexibilidad que se menciona siempre se encuentra enmarcada en la produccién del

servicio de justicia.

El Jefe Departamental tiene como funcién controlar que se logre cumplir con los procesos
y/o productos esperados para lo cual cuenta con indicadores concretos para medir algunos de estos
procesos pero no todos ellos como por ejemplo la atencidn recibida de los usuarios por parte de los
profesionales. Esto se debe a que no es facil establecer relacidon entre el producto de la atencidn
profesional con el resultado que se pretende de ello que es el disminuir la vulnerabilidad social y de la
reiterancia y reincidencia delictiva de la poblacidn asistida mientras que el impacto es el contribuir a la

paz y seguridad social publica, en materia de prevencion del delito.

Tal como se expresa con anterioridad, el Patronato de Liberados pone énfasis en producir valor
externo inmediato, de caracter tangible, evidenciable en indicadores como la cantidad de liberados que
se han incluido a programas de asistencia, numero de supervisados que no han reincidido en el delito,
cantidad de informes remitidos a la autoridad judicial, cantidad de encuestas cargadas e informes
realizados, nimero de gestiones socio asistenciales, entre otros ejemplos concretos. Esto da cuenta una
gestidn tendiente a la produccion de valor externo inmediato (productos tangibles y destinatarios de
corto plazo). Del mismo modo se denota un énfasis en los destinatarios de corto plazo (supervisados)
sobre los de largo plazo (familias, comunidad en general). El alcance de las intervenciones profesionales
realizadas, la relacion supervisor/ supervisado, la cantidad y calidad de las articulaciones inter

institucionales son supervisadas de manera directa por el jefe departamental.

En cuanto a la evaluacidn del desempefio organizacional se lleva a cabo a través del grado de
utilizacion de la capacidad instalada. Se trata de la relacién entre la cantidad de productos y la capacidad
de produccion. En el caso de la Delegacidn San Nicolas y las delegaciones de la Regidon 10 como del resto
de la provincia de Buenos Aires podria observarse que el desempefio organizacional se rige por medidas
de eficacia por cuanto se mide la relacién entre lo hecho y lo que deseaba hacer (metas de logro). A tales

efectos de manera mensual la Regién 10 recibe, en el marco del programa “Conocer mds para intervenir
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mejor” un reporte mensual que da cuenta de los expedientes que faltan actualizar nominalizados,

supervisados sin encuestas social cargada o actualizada, sin DNI, sin oficio, sin programas tramitados,

entre otras variables. Y se mide al mes siguiente la variacidn existente en cuanto a actualizacién llevada

a cabo por la Delegacidn. El jefe departamental debe organizar la tarea de los agentes a su cargo para el

cumplimiento de dichas metas.

REPORTE MENSUAL FEBRERO 2025 REGION 10 DISCRIMINADO POR DELEGACION

FEBRERO
Sin Actualizar Registro Datos Personales Encuesta Sodal Sin Programas tramitados fimos 12 meses Poblacion
POSPE Y arTesto S/E % con nueva |
Delegacion Pospe |NoPospe |Arrestos |Total  |Sin DNI | Sin Nadionali{Sin Ofido | SinDefito| Poblacion 5/€ Actualizada Actuzlizada encuesta sodial | Pospe y arrestos das | i{Nopospe | Arrestos | Otras ‘Pohlamn
JUKIN 1 34 7 13 0 11 0 5 483 107 230 1301 bl 1071 72 4% 1418
LINCOLN 1 5 4 E] 0 0 H 204 0 6L 382 55 Erid 0 0 424
PERGAMIND 2 1 | 43 1 5 2| 2 &8 3 40 581 108 574 % 7 736
SN NIEDLAS 4 3 2 12| 1 2 7l 6 187 44 120 518 114 488 131 b 755
SAN PEDRD 1 5 14 12| 0 0 of 1 102 13 53 508 ] 40 85 18 802
Tota 22 28 30 70 H 1§ W 15 1054 17 2341 534 401 555| 2571| i-‘l-'ll ].Zil 3835
FEBRERO
Sin Actualizar Registro Datos Personales Encuesta Sodal Sin Programas tramitados timos 12 meses
Pospe y arresto $/E Ycon nueva
Delegation Pospe |NoPospe |Arrestos |Total  |SinDNI |Sin Nadonali{SinOfido | SinDefito| Poblacion 5/€ Acualizada Acalizada ial |Pospeyarrestos das |
JUNIN 5% sh| 1% 8% ok 1% o%| 0% 5% % 6% 2%
LINCOLN 2% 3% 1% 7% 0% 0% o%| 0% 28 % 5% 2% 2%
FERGAMING 2%| 7%| 1% 6%| 0% 1%| 0% 0% 2% % 0% 8%
SAN NICOLAS 1% 7% 2%[ 6% ok 0% 1% 1% P} 1B% 483 2%
SAN FEDRD 3% g% 1% 7% ok (L] ok ok 17% 7% 45 %) B4 %
otz 1% % sk % 0% 0% o%| 0% 2% 1% 53% 57%| 5%
MediaProvingal | 6% | 1% | 2% | u% [ 1% 2% 2% 3% 3% H 50% 3% 8%
ENERD
Sin Actualizar Registro Datos Personales Encuesta Sodal Sin Programas tramitados timos 12 meses
Pospe y arresto S/E
Delegacion Pospe |NoPospe |Arrestos |Total  |Sin DNI | Sin Nadionali{Sin Ofido | SinDefito| Poblacion 5/€ Actualizada Actuzlizada Pospe yarrestos | Todas las condiciones
JUNIN £%| g% 1% 7%| 0% 1%| 0% 0% 0% =% 1% 2%
LINCOLN sh|  10%| 2% uk% ok ok 1% 1% 5% 1k 7% 8%
FERGAMING &%) sh| 30k sk ok 1% 1% 1% 1% 4% 4% 8%
SAN NICOLAS 2% 2% 4% 3% o% 0% 1% 1% 1% 16% 45 %| 3%
SAN FEDRD 2% 1% 7| 1% o% 0% o%| 0% 16% 4% 4% B4 %
Totz 5%| 3% a2k 3% 0% 1%| 0% 1% 1% 6% 5% B
MediaProvingal | 4% | 9% | 0% | 8% | 1% % % 3% 36% 19% #iDIv/a! 9% L]
VARIACION ENERO - FEBRERO
5in Actualizar Registro Datos Personales Encuesta Sodal Sin Programeas tramitados utimos 12 meses
Delegadin Pospe |NoPospe [Arrestos [Total | SinDNI |Sin Nadonali{Sin Ofide | Sin Defito| Poblacidn 5/ Actualizada fospey arresto S/ Actualiz POSpE ¥ arTestos as | i
1NN 1] 1 5 1 0 0 o o 5 1 4 ]
LINCOLN 7 2l 4 -4 0 0 o o 3 1 1 1
FERGAMING -4 2| 4B 3 0 0 o -1 2 -1 -12 3
SANNICOLAS 1 3| -1 3 0 0 o 0 4 z 4 3
SAN FEDRD 1 -10] 10 5 0 0 o o 1 3 4 0
Totz 1] 1] 0 1] 0 0 o o 3 4 2 1

Fuente: “Programa Conocer mds para intervenir mejor”. Region 10. Patronato de Liberados. Febrero 2025

En la misma linea, desde el afio 2022 se cuenta con un panel de intervencidn institucional donde

se visualiza el Sistema de Notificaciones Mensuales de Actualizacion en el legajo institucional por cada

profesional asignado a los expedientes que da cuenta, segun criterios pre establecidos, sobre aquellos

expedientes post penitenciarios que se encuentras desactualizados. El panel de intervencion Institucional

se disefid como un aplicativo que es una herramienta de comunicacidon y organizaciéon de la tarea
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institucional. Su finalidad es sistematizar una serie de objetivos basicos y facilitar a las/os diferentes

actores institucionales un seguimiento agil y dinamico de su cumplimiento.

El mismo estd disefiado para realizar una evaluacién automatica respecto de algunos
lineamientos establecidos en la Res. N.2 87/18 sobre la tarea de supervision judicial. Dicha evaluacion se
aplica el dltimo dia habil de cada mes, sobre los legajos electrénicos activos correspondientes a
condiciones legales pospenitenciarias, arrestos y prisiones domiciliarias. Como resultado de la evaluacién
se determina el estado de actualizacion o desactualizacion de cada legajo y esta informacién (cantidad
de legajos desactualizados) se envia directamente al mail institucional de cada usuaria/o que se
encuentre asignada/o, de acuerdo a su perfil en sistema y el personal jerarquico, en este caso el Jefe
Departamental como asi también Subdirectoras/es Territoriales, Directoras/es de Region. Asimismo, se
ha incorporado un panel de Intervencion Institucional que da cuenta de cada legajo por Delegacién y
Profesional que debe actualizarse segun variables que se consideran como prioridades de la gestion del

organismo por cumplir.

En cuanto a los recursos humanos, la Delegacién San Nicolas cuenta con recursos humanos
profesionales en la actualidad que suman un total de siete profesional. Si bien en 2021 ingresaron 4
nuevos profesionales (tres Trabajadores Sociales y una psicéloga), dos de los T.S renunciaron lo que ha
sobrecargado el nUmero de supervisados a cargo por profesional como la participacion de los mismos en
proyectos de inclusion (FORMAR) , en la coordinacidéndel Dispositivo de Nuevas Masculinidades y de
Acompafamiento en el Inclusién educativa lo que ha incrementado las tareas cotidianas y por ende el
logro de los productos esperados. En este contexto el desafio que presenta la conduccidn superior de la
organizacion es el de aprovechamiento al maximo de los recursos expresado en eficiencia utilizando todo

lo posible la capacidad instalada (eficacia).

Siguiendo a Hintze (s/f) respecto a la cultura organizacional de las organizaciones cuya modalidad

de gestidn es operativa de se caracterizan por:
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“...promover la valoracion de la autoridad como mecanismo articulador, la jerarquia de las personas como
reconocimiento formal del desarrollo personal; la permanencia y la antigiiedad como fuente de derechos;
el control y la minimizacion de los riesgos e imprevistos y el mantenimiento de las rutinas como
demostracion de la capacidad de gestion; la estabilidad y, en buena medida, la tradicion organizativa
como fuente de valores de referencia y, finalmente, la capacidad de respuesta mantenida y demostrada-

mds que la respuesta en si misma como demostracion de la capacidad institucional”.

Carlos Ramid (2007) al hablar del tipo de cultura organizativa permite vislumbrar que el Patronato
de Liberados responde al modelo “Apolo” propio de la administracidn publica con una estructura de tipo
piramidal, liderazgo jerarquico llevado a cabo en este caso por el Jefe Departamental y en linea de mando
le siguen la Subdirectora Territorial 17 y el Director de la Regién 10, con un sistema de coordinacién que
se lleva a cabo a través reuniones formales, reglas fijas, detalladas y formalizadas y los procesos
mayoritariamente estandarizados. Se pueden detectar algunos instrumentos que permiten mantenery

reforzar la cultura organizativa en algunos casos y en otros que requieren ajustes.

Sin embargo es posible detectar que también coexiste el modelo cultural “Dionisio” por cuanto
la Delegacidn agrupa a un grupo importante y acentuado de profesionales Trabajadores Sociales que

incide en la cultural organizativa.

La formacidn del agente se encuentra organizada, desde el afio 2020, tanto desde instancias de
introduccion al trabajo dentro del organismo, encuadre normativo y administrativo, entre otros. Esto se
lleva a cabo de manera virtual y; a la par, se lleva a cabo un proceso de socializaciéon y acompaiamiento
dentro de la delegacidon misma, tanto con el jefe departamental como el resto de los compafieros de
trabajo que promueve la afinidad y adhesidn paulatina a la dindmica laboral puntual que lleva a cabo el
organismo. Con anterioridad no existia formacidn inicial para los ingresantes, el agente conocia el marco

normativo y encuadre laboral mientras desarrollaba su trabajo.

Los directivos publicos de la unidad de andlisis se encuentran conformada por la Jefa

Departamental, seguida de una Subdirectora y, el Director de la Regién 10, quien cumple su rol de
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director politico. Estos directores transmiten por igual los valores e ideologia organizativa transmitiendo
adecuadamente los valores publicos de la organizacion . Las tres autoridades detentan la autoridad
formal producto del nombramiento llevado a cabo por las autoridades superiores del Organismo y la cual

es legitimada por los subalternos.

ll. ENCUADRE DEL TRABAJO FINAL INTEGRADOR
El alumno debe identificar una organizacidn publica (municipal, provincial, estadual o nacional)
perteneciente a la administracién central o a la administracion descentralizada (entes autarquicos,
empresas publicas, etc.), sobre la cual trabajard y de la cual pueda obtener informacidn o tenga acceso
a la misma. Puede ser un programa o darea perteneciente a una organizacién mayor (Ministerio,
Universidad, Municipio, etc.) en el que se pueda individualizar su produccidn, tanto como su personal y

la asignacidn presupuestaria y/o financiera correspondiente.

Previamente al inicio del trabajo, el alumno deberd elevar a las autoridades de la EDGOP, al
menos, una opcion de alguna otra unidad de organizacion, de tal forma que haya considerado
previamente la posibilidad de obtener informacidn relevante del/los organismo/s seleccionado/s, para
que finalmente, sean las autoridades de la EDGOP las que aprueben el inicio del proceso de elaboracién
del TFI, tomando en consideracién condiciones de pertinencia y relevancia de |Ia

organizacion/area/programa seleccionado.

V. TRABAJO INTEGRADOR FINAL

Introduccion

El Patronato de Liberados instrumenta acciones y lleva a cabo prestaciones de servicio de justicia
destinadas a promover la inclusion social a través del acompafamiento y seguimiento de personas en
conflicto con la ley penal que se pueden operacionalizar en resultados o impactos que tienden a la
disminucién de la vulnerabilidad social y de la reiterancia y reincidencia delictiva de la poblacién asistida
respecto a los resultados; mientras que el impacto es el de contribuir a la paz y seguridad social publica,

en materia de prevencion del delito.
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La Organizacidon produce bienes y servicios valiéndose de insumos diversificados para el
desarrollo de las prestaciones, los cuales son adquiridos a través de los recursos financieros. El proceso
mediante el cual se transforman esos recursos en productos se denomina operacion. Por ejemplo, para
que se puedan llevar a cabo las prestaciones a través de los profesionales que intervienen con la
poblacion que se supervisa se necesita que estos recursos humanos tengan sus ingresos garantizados
para lo cual se erogara dinero del presupuesto. Cabe destacar que el Estado provincial en este caso no
solo tiene como fin realizar prestaciones, sino que también lleva acciones de distribucion directa a través
de transferencias dinerarias como lo hace con los programas especificos de atencién a la poblacién

tutelar.

La divisionalizacién territorial de la estructura favorece la descentralizacion, delegando parte de
la decisidn a los responsables territoriales. En este caso se ve representado en las unidades operativas
del organigrama que las constituyen las Delegaciones Departamentales que se insertan a lo largo de las
principales ciudades de la provincia de Buenos Aires, para intervenir directamente con las personas en
conflicto con ley penal. Dicho anclaje territorial permite intervenciones situadas que atiendan al
diagndstico de situacion que se haga de cada supervisado y su grupo familiar, delimitandose estrategias

profesionales e interinstitucionales que favorezcan el proceso de insercién social.

El trabajo de integracién final toma como eje de andlisis los procesos de gestidn que se llevan a
cabo al interior de la unidad de analisis (Delegacién Departamental) poniendo foco en las brechas y/ o
déficits de capacidad institucional que tiene dicho organismo para finalmente proponer mejoras tanto

en lo que hace a su factor organizacional como humano.

Jorge Hintze (s/f) refiere que la capacidad institucional se presentaria como “ el potencial de las
organizaciones para producir la combinacion de valor externo y organizacional necesaria para lograr sus
objetivos principales”. El valor externo hace referencia a la produccion de bienes y servicios que satisfagan
las necesidades de terceros y el valor organizacional tiene que ver con la promocion del desarrollo

estratégico, considerada como un producto en si misma y cuyos destinarios son quienes trabajan en ellas.
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Siguiendo al mencionado autor para que exista capacidad institucional debe darse la combinacién
del valor externo y el valor organizacional o interno necesario para cumplir con la misién y los objetivos
principales y especificos de la organizacién de la manera mas eficiente posible, enfrentando los desafios

de desarrollo de un modo sustentable.

Al respecto, Alain Tombelen (1992) sefiala que los déficits de capacidad institucional se agrupan
en dos categorias, las propias del ambiente macro institucional y el micro institucional. Este autor no
centra solamente su foco en los aspectos intra organizacionales sino que también sefiala la presencia de

factores externos que exceden la capacidad de control de las organizaciones.

Oszlak y Orellana (Oszlak & Orellana, 1993) siguiendo a Tombelen avanzan en el analisis de éste
ultimo distinguiendo seis categorias de problemas que constituyen brechas que inciden en el ejercicio de
la capacidad estatal: Leyes, normas y en general, reglas de juego; relaciones interinstitucionales,
estructura interna y distribucién de funciones; capacidad financiera y fisica de las agencias; politicas de

personal y sistemas de recompensas y; capacidad individual de los participantes.

Por su parte Fabian Repetto (2003) entiende a la capacidad estatal como la aptitud de las
instancias de gobierno para plasmar, a través de politicas publicas, los maximos niveles de valor social,
dadas ciertas restricciones contextuales y segin ciertas definiciones colectivas acerca de los cuales son
los problemas publicos fundamentales y cual es el valor social especifico que en cada caso debiese

proveer la respuesta estatal a dichos problemas.

Victor Saravia (2015) refiere sobre los déficits de capacidad institucional que representan un
déficit en la medida en que existe una brecha perceptible entre lo que la tarea implica y lo que afirma
que se hara (lo que se desea hacer). Esa brecha de capacidad de la institucién o actor es la que debe

identificarse y ponderarse.

Tal como se planted con anterioridad Hintze (s/f) utilizando como antecedente la Metodologia

SACDI (Sistema de Andlisis de Capacidad Institucional) propone una guia para le Evaluacién de la
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Capacidad Institucional que pretende detectar aquellas condiciones de los procesos que impliquen
riesgos para el no logro de los objetivos o de perjuicios adicionales a estos logros. Hitntze sostiene que
los procesos mas criticos son los que mas afectan la produccién de valor externo y de valor organizacional,
ya que la criticidad de los procesos de gestidn se presenta como el criterio principal para la ponderacion
de los déficits de capacidad, aduciendo que cudnto mas criticos sean los procesos mas graves sera el

impacto del déficit de capacidad (y también de las restricciones contextuales) para su ejecucion.

La mencionada guia consta de un total de 9 pasos que se detallan a continuacién:

Paso 1: Identificacion de la situacidn institucional a evaluar y el patrén de comparacién requerido

Paso 2: Operacionalizacién del patrén de comparacion

Paso 3: Identificacion de los procesos de gestion de la situacién a analizar

Paso 4: Calificacion de la criticidad de los procesos de gestién

Paso 5: Clasificacion de los Déficits de Capacidad Institucional

Paso 6: Elaboracién de matriz de déficits de capacidad institucional

Paso 7: Calificacion de los déficits segun factores y variables

Paso 8: Elaboracidn del plan de mejora de los déficits de capacidad institucional segun factores

En cuanto a la situacidn institucional a evaluar y el patron de comparacion se partira de una matriz
deseable dado que no se cuenta con una formulacién operativa equivalente a la que se realiza mediante
el proceso de formulacion presupuestaria. No se logro obtener el presupuesto completo y operativo del
organismo, pudiéndose acceder de manera parcial a dicha informacion. A tales efectos y dado que en
este caso se pretende analizar la situacion institucional de la Delegacién San Nicolas, del Patronato de
Liberados, para lo cual se utilizara la informacion recabada a través de los informantes claves e

informacidn secundaria que permitid arribar estimacion general a titulo de hipdtesis.
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A fin de operacionalizar el patrén de comparacidn en términos concretos se recolectd
informacidn de fuentes primarias provenientes de entrevistas directas, semi estructuradas, a informantes
claves de como Director de la Regién 10 del Patronato de Liberados Dr. Javier Molina; la subdirectora
Territorial 17 Lic. Carolina Coolican y personal profesional de la Delegacién San Nicolds. Asimismo, se
recurrid a fuentes secundarias conformadas por documentos institucionales brindados por autoridades,
publicaciones, investigaciones desarrolladas respecto a la organizacion, entre otros. Cabe destacar que
la alumna es Jefa Departamental de la Delegacion por lo cual aporta al trabajo su experiencia en el

ejercicio de la funcién como observadora participante.

A continuacion se detalla el patrén minimo de comparacidn contenida en el formulario DCI

correspondiente a la Delegacion San Nicolds del Patronato de Liberados:

FORMULARIO DCI |

DCI 1 - PATRON DE COMPARACION - PRODUCTOS, METAS Y RECURSOS

Institucion: PATRONATO DE LIBERADOS DE LA PROVINCIA DE BUENOS AIRES

Situacion analizada: Patron de comparacion: OBJETIVOS —
DELEGACION DEPARTAMENTAL ENTREVISTAS-DOCUMENTOS DE LA
SAN NICOLAS ORGANIZACION

PRINCIPALES PRODUCTOS Y METAS CORRESPONDIENTES A LA SITUACION ANALIZADA

Tipo
METAS ANUALES EXPRESADAS EN [
N2 DESCRIPCION PRODUCTOS O DISPONIBILIDAD PARA e 2 2
PRODUCIRLOS g 8 &
b3 < =
w « (=
5 =
o
- i . Disponibilidad para la toma de decisiones
> . o
< ‘i CAyG goggll; cc:g%ﬁuperlor de frente al contexto y requeridas para la gestion
= g 1 De artgmental interna de la organizacion y planificacién
=i P operativa.
.o . Administracion de la gestién del personal en
== Ay
0o CA2yG Sjnit;résde los recursos cuanto al desarrollo de su labor, supervision,
é g control de asistencia y logistica
2 o CAyG | Gestion contable y Produccién de informacion de rendicion
=0 3 administrativa contable y administrativa
O <
6 -
=5
= . -
o2 CAG !\jﬂ:nfgrzgtgssggﬂg;ﬁgitgn Evaluacion trimestral relativo a ejecucion de ol
g“g 4 socFi)aI y proyectos de inclusion social
S8
o
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< — | CTAI 1 Asistencia profesional a los Intervenciones profesionales periédicas de
g P usuarios ( supervisados) seguimiento social y psicolégico.
'-',_J 'é CTAI 2 Gestién Qe programas de Incprpora}gién dg los supervisados a los programas
g o Asistencia de inclusién social.

[a L Entrevistas de control, constatacién de domicilio y
S 3 CTAI3 ?nossreosltgg jlﬁzigglgzﬂ?enes seguimiento judicial. Cpntrol de presentaciones
o E - : mensualnejs en gl organismo - -
E W ~raia EIabgrqmon Qe |'nlformes de Qonfeccmn de informes periédicos de seguimiento
= = seguimiento judicial judicial.
< ‘3 Sistematizacion de las Registro y carga de las actuaciones realizadas en
'E w | CTAI 5 | actuaciones en el legajo relacion a los supervisados y proyectos colectivos
E 3 tutelar de inclusion social
5 é Evaluacién profesional y
8 (o derivacion a efectores Derivaciones periodicas a otros organismos segun
E I"'—J CTAI'6 | publicos y privados en atologia o rgblemética relevadag ’
g 2 materia de violencia, salud P 9 P ’
o mental, etc.
b4 cvel 1 gelevgmie_nto de ibli Actualizacién anual del registro de Organizaciones
g 3 y pgggg::;%nﬁégu Icas, para la articulacion interinstitucional

>
E <) Disponibilidad para la atencién de las relaciones
o 3:' CyCl 2 Mantenimiento de las externas con el sector publico, privado y ONGs
8 b4 relaciones institucionales segun necesidades detectadas e intereses
(&) 8 comunes respecto a la poblacion del PLB
>

o : . 2
% E 'Coordlngar Ig articulacion Desarrollo de reuniones trimestrales con los
o '(3 CyCl 3 | interinstitucional en el diferentes recursos institucionales de articulacion
<2 ambito territorial
O
=5
== CvD 4 Fortalecer las acciones de Favorecer la firma convenios de mutua colaboracion
8 y articulacion interinstitucional | para la consecucion de proyectos comunes

Referencias: Informacion de soporte constituida por fuentes primarias y secundarias ( entrevistas a

FUENTE: DCI 1 Elaboracion propia segun Guia para la evaluacion de la capacidad institucional de Jorge Hintze.

referentes institucionales e informaciéon documental del organismo)

Siguiendo el analisis propuesta en la guia, y considerando que el déficit de capacidad institucional

se materializa en la no generacion de valor pero se ocasiona en los procesos de gestién mediante los

cuales se produce tal valor se elabora el Formulario DCI 2 donde se identifican los procesos de gestiény

se califican los mismos segun la criticidad estimada de acuerdo a la “Escala de calificacion de criticidad

de procesos de gestidn”. Es asi que los procesos mas criticos “serdn los que mds afectan la produccion

de valor externo y de valor organizacional. La criticidad de los procesos de gestion serd el criterio principal

de ‘ponderacion de déficit de capacidad de gestion, toda vez que cuanto mds criticos los procesos, mds

grave es el impacto del déficit de capacidad para su ejecucion” (Hintze J, P.16).
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El mencionado autor indica que la escala de calificacidn de la criticidad de la gestidon toma en
cuenta la medida en que cada proceso de gestidon puede ocasionar perjuicios para la institucién, en
cuanto al logro de los resultados institucionales utilizandose como indicadores la magnitud del impacto
inmediato y/o mediato sobre el funcionamientos organizacional (tomando en cuenta tanto las pérdidas
eventuales como el valor no producido) y; la probabilidad de ocurrencia de dichos perjuicios, dadas las
condiciones internas y externas existentes. Por su parte, la escala de calificacién de déficit de capacidad
institucional toma en cuenta la medida en que, para cada proceso de gestion la organizacién no cuenta
con capacidad de producir los resultados necesarios y/o evitar perjuicios eventuales ( es decir la medida
en que no cuenta con capacidad para mantener la criticidad bajo control), siendo sus indicadores: la
disponibilidad de recursos humanos y/o materiales suficientes y; la posibilidad de utilizarlos en el marco

de las reglas de juego y condiciones existentes, tanto internas como externas.

Saravia (2015) define a la criticidad de los procesos como “la estimacion del perjuicio potencial
para el ambito institucional analizado que se ocasionaria por el deficiente logro de los resultados
requeridos de los procesos” mientras que el déficit de capacidad la establece como “la estimacion de la
falta de capacidad institucional en el dmbito analizado para lograr, adecuada y oportunamente, los
resultados de los procesos tomando en cuenta los factores internos e institucionales como las restricciones

contextuales existentes”.

DCI 2 - REGISTRO DEL DE DEFICIT DE CAPACIDAD INSTITUCIONAL
Evaluacion global por agrupamientos de procesos de gestion (Evaluacion DCI

2 - Nro.1)
Institucion: PATRONATO DE LIBERADOS DE LA PROVINCIA DE BUENOS
AIRES
Situacion analizada: DELEGACIQN Patron de comparacion: OBJETIVOS-
DEPARTAMENTAL SAN NICOLAS ENTREVISTAS-DOCUMENTOS DE LA
ORGANIZACION
CALIFICACIONDE ~ CALFICACIONDEL 5
PROCESOS DE GESTION CRITICIDAD DE = DEFICIT
LOS PROCESOS CARACIDSY .
INSTITUCIONAL IE
- - = B M -
T c ¢ ips s c ¢ Py
Cédigo  Descripcion 3 Justificacién 3 Justificacion = 5,8 ‘-
CAyG .COORDINACION ADMINISTRATIVA Y GESTION DE LA DELEGACION
Conduccion El proceso es La capacidad de
) altamente critico conduccion
CAyG 1 Su?erlor_ gie la 9,0 | porque los errores 6,0 | institucional se 7,5
elegacion y fallas en las lograra en una
Departamental decisiones pueden proporcién minima

26



ocasionar graves aceptables y los
inconvenientes en principales
el funcionamiento problemas son la
organizacional con relacion con el
graves e contexto y las
inmediatos politicas
perjuicios a corto institucionales
plazo
Los .
inconvenientes Iégsc;%%agg?:sde
zgttgr;?:lispig den recursos humanos a
ocasionar mediano plazo es
Gestion de los perjucios graves .clar:?.mlenie
CAyG 2 | Recursos 8,0 | dificimente 6,0 'rgséla éczeenne raie 7,0
Humanos manejables en el medida a Izgs
g?;gaﬂgcz)oel poh’ticas y reglas de
normal Juggo so%r?dR(I?.HH
; . isponibilida
func.non‘amlento greSSpuestaria.
institucional
Se cuenta con la
Las fallas en el capacidad de
manejo contable y gestion para lograr
G administrativo la mayoria de los
estion contable pueden ocasionar resultados y para
CAYG3 y administrativa 7.0 perjuicios muy 3.0 minimizar la mayor 5,0
considerables para parte de los riesgos
el funcionamiento de perijuicios
organizacional. inherentes a dicho
procesos.
La probabilidad de
ocurrencia de Se cuenta con la
) deficiencias en los capacidad para el
Monitoreo y logros de estos monitoreo y
seguimiento de resultados de seguimiento de los
CAYG 4 proyectos de 5,0 gestién influiria en 5,0 proyectos de 5,0
inclusién social el normal inclusién social solo
funcionamiento a en una proporcion
mediano y largo minima aceptable.
plazo.
Total procesos
evaluados en el 4| 173 5,0 6,1
agrupamiento:
CTAI- CONTROL, TRATAMIENTO Y ASISTENCIA INTEGRAL DE LOS
SUPERVISADOS
La capacidad para
dar respuesta
técnica profesional a
Los déficits en la los usuarios es
asistencia suficiente solo en
profesional pueden una proporcion
Asistencia oca_si_o_nar a::eptable al cortlo
: erjuicios graves e azo pero no al
CTAI1 profes_lonal alos 8,0 iFr)1r'nJedialtosg tanto 7,0 &ediar?o y largo 7,5
usuarios para el plazo atento que se
(supervisados) supervisado, la encuentra sujeto a
organizacién y politicas y reglas de
para la sociedad juego sobre RR HH
en general. y factores como
comportamiento y
actitudes del
personal
Las deficiencias en L .
la gestion de a cgpamdad para
. gestionar programas
Gestion de programas de se logra solo en un
programas de asistencia proporcién minima
CTAI 2 | Asistencia y 5,0 gg?ﬁfggg"no 8,0 | inaceptable de 6,5
proyep:[os de. evitjables al acue r(cjio ala
|nC|US|On SOCIal mediano y/o |argo eStan. are.s
plazo afectando la orggnlzac!ongles .
debida asistencia debido la incidencia
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a la poblacién de factores politicos
vulnerable a la y humanos.
cual destina sus
acciones la
organizacion.
Las fallas en este La capacidad de
plano generan gestion es necesaria
Ck())lntrOI de las perjuicios y suficiente para
obligaciones potenciales lograr la mayoria de
CTAI3 impuestas 6,0 importantes para 4,0 los resultados del 5,0
judicialmente el cumplimiento de proceso de acuerdo
la funcion a los estandares
institucional. institucionales.
La probabilidad de
e s La capaciad para
sobre este proceso elaborar informes de
Elaboracién de de gestion z‘zﬁgi'g:]'fengyr:d'c'a'
informes de afectaria el normal
CTAI4 seguimiento 6,0 funcionamiento de 3.0 gﬁﬁqgulirrizeerito dela 4,5
iudici la organizacién ya pimiénto de
judicial que la supervision judicial
organizacion en proporciones
bri%mda servicios a aceptables.
la justicia.
La capacidad para
Los déficits el sistematizar las
Sistematizacion proceso de .gesyién actugciones enel
de las de sistematizacién legajo tutelar se
CTAI S . 5,0 | pueden generar 6,0 | encuentra presente 5,5
actugmones en el problemas en el en una proporcion
legajo tutelar mediano y largo minima de acuerdo
plazo. a los estandares
organizacionales.
L Las fallas en el
EvaIuapnon cumplimiento de La capacidad para
profesional y este proceso de la evaluacion
derivacion a gestion generarian profesional y
efectores perjuicios no derivacion se
CTAI 6 | publicos y 5,0 | evitables en el 6,0 | encuentra presente 5,5
privados en mediano y largo en una proporcion
materia de plazo para los minima de acuerdo
violencia, salud usuar[os o.k,e la | alos gstépdarlcas
organizacién y la organizacionales.
mental, etc. sociedad en gral.
Total procesos
evaluados en el 6| (58 5,7 5,8
agrupamiento: [
CyCIl-Comunicacion y Coordinacion Interinstitucional
Los déficits en el
logro de los Se cuenta con la
resultados del capacidad de
Releve_lmie_nto de proceso de gestién gestion necesaria y
CyCl 1 Organizaciones 2,0(%® encuentran 2,0 | suficiente para el 2,0
publicas, privadas y ’ qler)tro de los _ ’ logro del ’
ONGs g?r:tc:f:grnp;?tlbles relevamignto.anual
funcionamiento de organizaciones.
organizacional.
Los fallas en el La cang|Qad dz
proceso de gestion Imantenlmlento €
. as relaciones
Mantenimiento de generarian institucionales se
CyCl 2 | las relaciones 7,0 gsgzgl;leossyn;uy 6,0 | logra en una 6,5
institucionales perjudiciales en el ggzgz)ct)arlcglc;nsr:églrr]ngs
coromedano | || catidare
organizacionales.
Coordinar la Los déficits en el Se cuenta con
articulacion logro de los capaqldad para
CyCl 3 interinstitucional en 3,0 resultadods del 7,0 coordllnar la 5,0
.o Lo proceso de gestion articulacion
el amobito territorial se encuentran interinstitucional en
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dentro de los
limites compatibles
con el normal
funcionamiento
organizacional a
corto plazo, pero a
mediano y largo
generarian
perjuicios en el
funcionamiento
organizacional

el &mbito territorial
solo en una porcién
aceptable en el
corto plazo pero no
en el mediano y
largo plazo segun
los estandares
organizacionales
debido a factores
politicos que
influyen.

CyCl 4

Fortalecer las
acciones de
articulacion
interinstitucional

3,0

Los déficits en el
logro de los
resultados del
proceso de gestion
se encuentran
dentro de los
limites compatibles
con el normal
funcionamiento
organizacional.

2,0

Se cuenta con la
capacidad de
gestion necesaria y
suficiente para el
logro del
fortalecimiento de
las acciones de
articulacion
interinstitucional.

2,5

Total procesos
evaluados en el 4 |38 43 4,0 X
agrupamiento:

Total agrupamientos

evaluados: |i‘ 5,6 3,7 4,7 X

FUENTE: DCI 2 elaboracion propia segun Guia para la Evaluacion de la Capacidad Institucional de Jorge Hintze.

La clasificacion de los déficits arroja cinco procesos de Déficit de Capacidad Institucional altos
gue se encuentran marcados en color rojo, los intermedios que constituyen un total de siete en color

amarillo y finalmente los de bajo déficit en verde se componen por un total de dos procesos.

A continuacién se expone la Matriz de déficit de Capacidad Institucional de la Delegacién San
Nicolas. En la misma se hallan identificados el promedio de la institucién, los cinco procesos calificados
con el DCI alto en rojo y los dos procesos con DCI bajo en verde. En este caso la distancia entre los DCI

altos y el promedio de la institucidn indicaria que se trata de problemas medianamente acotados.
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DCI 2G - MATRIZ DE DEFICIT DE CAPACIDAD INSTITUCIONAL

Institucion: PATRONATO DE LIBERADOS DE LA

(Evaluacion DCI 2G - Nro.1)

PROVINCIA DE BUENOS AIRES

Situacion analizada:

Patron de comparacion: OBJETIVOS,
ENTREVISTAS, DOCUMENTACION

DELEGACION SAN
NICOLAS
]
] 3]
PROCESOS DE GESTION TS o 5
s 8 w i 3
S 8 < & F
i = E o o
o A2 o L =) =
Cadigo Descripcion 5 o =
o
M @ (1) (2) (3)
Conduccion superior de la | 9, 6.0
Delegacién Departamental | O ’
Asistencia profesional a 8, 70
los usuarios 0 ’
Gestidn de los Recursos 8, 6.0
Humanos 0ol
Gestion de Programas de 5
Asistencia y proyectos de O, 8,0
inclusion
Mantenimiento de las 7, 6.0
relaciones institucionales 0 ’
COORDINACION
ADMINISTRATIVAY | 7,
CAyG GESTION DE LA| 3 5,0 6,1 | 130,7% | 6
DELEGACION
COMUNICACION Y
COORDINACION | 7,
CYCI2| \nreRINSTITUCIONA | 0 | &0 S || et |
L
CONTROL,
TRATAMIENTO Y | 5,
CTAI ASISTENCIA | 8 5,7 5,8 | 122,7%
INTEGRAL 8

CRITICIDAD DE PROCESOS DE GESTION

Procgsos ‘ Déficit criticode
criticlos bajo capacidad
control ‘ . institucional
11
[
Proces_.Ps
Capacidad poco criticos
instituciofial 3 6 7 fuBrad@confl®

DEFICIT DE CAPACIDAD INSTITUCIONAL

Referencias:

®Conduccidn superiorde la Delegacion Departamental

B Asistencia profesional a los usuarios

< Gestidn de los Recursos Humanos

AGestidn de Programas de Asistencia y proyectos de inclusidn
OPROMEDIO INSTITUCION

mFortalecer las acciones de articulacidn interinstitucional

4Relevamiento de Organizaciones publicas, privadas y ONGs
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Evaluacién profesional y

5,
CTAI® derivacion a efectores 0 6,0 55 117.4% 9
Sistematizacion de las 5
CTAI 5 | actuaciones en el legajo O, 6,0 5,5 | 117,4%
tutelar 10
Coordinar la articulacion 3,
CyCl3 interinstitucional 0 7,0 5,0 | 106,7% 11
Control de las 6
CTAI 3 | obligaciones impuestas O’ 4,0 5,0 | 106,7%
judicialmente 12
Gestion contable y 7,
CAYG 3 administrativa 0 3,0 5,0 | 106,7% 13
Monitoreo y seguimiento 5
CAyG 4  de los proyectos de 0’ 5,0 5,0 | 106,7%
inclusién social 14
Elaboracién de informes 6,
ClEL de seguimiento judicial 0 3,0 4,5 | 96,0% 15
PROMEDIO | 5, o
Hilel INSTITUCION | 6 | 37 Sorl | LB | o
Fortalecer las acciones de 3
CyCl 4 | articulacion 0’ 2,0 2,5 | 53,4%
interinstitucional 17
Relevamiento de 2
CyCl 1 | Organizaciones publicas, 0’ 2,0 2,0 42,7%
privadas y ONGs 18
COMUNICACION y 3
CyCl | COORDINACION 0 |38 3,4 | 72,6% | 19

INTERINSTITUCIONAL

(1) Transcribir valores de planilla DCI

2 (2) Calcular % (3) Registrar

orden

FUENTE: DCI 2g Elaboracion propia segun Guia para la Evaluacion de la

Capacidad Institucional de Jorge Hintze
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Continuando con la herramienta de gestidn, se seleccionan puntualmente los cinco procesos
qgue fueron calificados con el DCI alto a los cuales se estiman el déficit en funcidn de dos variables: el
Factor Organizacional y el Factor Humano, cada una de ellas con cuatro y dos variables de evaluacidn

respectivamente, siguiéndose una escala preestablecida para su calificacién.

El Factor Organizacional se encuentra compuesto por diversos indicadores a saber: Relacién con
el contexto; politicas y reglas de juego organizativas (planificacion, estructura organizativa y control);
politicas y reglas de juego sobre RR.HH (sobre el ingreso, desarrollo interno, remuneracion y egreso) y;

disponibilidad de recursos (humanos y materiales).

En cuanto al Factor Humano se ponderan dos aspectos: la cultura organizacional y actitudes y;

disponibilidad de aptitudes.

Para la confeccidn del formulario DCI 3 se toma como insumo la informacion recolectada a
través de los informantes claves quienes dieron cuenta sobre la situacion de la Delegacidn San Nicolas.
Tal como lo explicita Hitnze J (s/f) en funcién de ello se le otorgard un peso entendiéndose que las

variables con mayor peso incidirdn mas en el puntaje final que las que tengan déficit menor.



DCI 3 - CALIFICACION DE DCI SEGUN FACTORES Y VARIABLES (Evaluacion DCI 3 - Nro.1)

Institucion: PATRONATO DE LIBERADOS DE LA PROVINCIA DE BUENOS AIRES-
DELEGACION SAN NICOLAS

Situacion analizada:

PROCESOS CRITICOS Patron de comparacion: OBJETIVOS INSTITUCIONALES
PROCESOS DE GESTION CALIFICACION DEFICIT SEGUN VARIABLES
< — FACTOR ORGANIZACIONAL FACTOR HUMANO
(3] = — . — w
= o () N . © = ® = =) o
£ 4 So >5 >£ 59 %_5 >0 & ‘go '-”E a
®© 8 o ¥ g (=)} g - =9 8o ] % L] 8 c 2 e w
) s c® ©05 o, 23 o8 53 32 o £ E W <
S  Codigo Descripcion = [3E(Es £8 §8 Tt 55 35 g5 50 =
= ° & o =~ a° as a o
<l ]
E © Peso: Peso: Peso: Peso: Peso Peso: Peso: Peso: Peso:
© =
o S
(&) 10,0 25,0 15,0 5,0 55,0 25,0 20,0 45,0 100,0
Conduccién
superior de la
CAyG | CAYG 1 Delegacién 9,0 9,0 9,0 6,0 5,0 7,8 4,0 3,0 3,6 5,9 7,5
Departamental
Asistencia
CTAIl | CTAI1 | profesional a los 8,0 8,0 7,0 8,0 8,0 7,5 7,0 5,0 6,1 6,9 7,5
usuarios
Gestion de los
CAyG | CAyG 2 | Recursos 8,0 7,0 8,0 7,0 5,0 7,3 5,0 4,0 4,6 6,1 7,0
Humanos
Gestion de
Programas de
CTAIl | CTAI2 | Asistenciay 5,0 8,0 7,0 9,0 8,0 7,8 9,0 7,0 8,1 8,0 6,5
proyectos de
inclusion
Mantenimiento de
CyC | CyCl2 | las relaciones 7,0 8,0 9,0 6,0 5,0 7,6 4,0 4,0 4,0 6,0 6,5
institucionales
0,0 0,0 0,0 0,0
0,0 0,0 0,0 0,0
Total procesos evaluados en
el agrupamiento: L 80 80 72 62 76 50 38 45 6,2 7,0

FUENTE: DCI 3 Elaboracion propia segun Guia para la Evaluacion de la Capacidad Institucional de Jorge Hintze

Se prosigue llevando a cabo la matriz de DClI segun factor y variables a fin de obtener
informacidn analitica. El dangulo superior derecho corresponde a la situacién del déficit mas critico y el
angulo superior izquierdo el de menor criticidad la menor criticidad.

En el caso de la Delegacién San Nicolds se analiza que se da un predominio de criticidad
organizacional por sobre el factor humano y; dado la proximidad al angulo de la situacion de déficit mas

critica, se requieren estrategias de reformas institucionales.
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DCI 3G - MATRIZ DCI SEGUN FACTORES Y VARIABLES

(Evaluacion DCI 3 - Nro.1)

Institucion: PATRONATO DE LIBERADOS DE LA
PROVINCIA DE BUENOS AIRES- DELEGACION SAN
NICOLAS

Institucion: PATRONATO DE LIBERADOS-

DELEGACION SAN NICOLAS

Puntaje
Peso de
VARIABLES (1) evaluac

FACTOR

ORGANIZACIONAL
Relacion con el
contexto
Politicas y

10,0 | 8,0

las organiz 25,0080
Politicas y
reglas rr.hh. 15,0 7,2
Disponibilidad 5,0 6,2

de recursos
PUNTAJE FACTOR
ORGANIZACIONAL:

FACTOR HUMANO

PUNTAJE FACTOR

HUMANO:

(1) Transcribir del
formulario DCI3

Puntaje déficit

OBSERVACIONES:

Ambito
analizado:
PROCESOS
CRITICOS

EVALUACION
DE DEFICIT

ESTIMACION
DE DEFICIT

0

1

6 7 8 9 10

2 3 4 5 68 7 8 910

-l
<
=
O
O
<
N
=
<
Y
o
o)
14
O
[
O
<
18
=
.
(1
L

(5]

Oeéficit critiqo Défigit critico dp
faetor eapaetdatl
drganizacional instityciongl
(apacjdad DEficit criticp
institucional factor humano

N

DEFICIT FACTOR HUMAN(



FUENTE: DCI 3G Elaboracion propia segun Guia para la Evaluacion de la Capacidad Institucional de Jorge Hintze
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Siguiendo la Guia para la evaluacién de la Capacidad Institucional por ultimo se procede a
elaborar el plan de mejora de acuerdo a los déficits institucionales detectados segun factores

organizacionales y humanos que de detallaron con antelacién.

“Los planes de mejor deben ser formulados tomando como insumo esta informacion final a la
que usted acaba de arribar. Alli figurard, con un nivel de detalle muy grande, un inventario muy

exhaustivo de los problemas institucionales.” Hintze, J. Pg. 19.

Oszlak y Orellana ( 1993) refieren que al momento de encontrar soluciones técnicas y politicas
que permitan superar las dificultades identificadas, se abre un abanico de acciones y decisiones

potenciales que caen dentro de las siguientes categorias:

- Obtencién de los recursos humanos, fisicos o financieros necesarios para llevar a cabo
las tareas que presentan déficits.

- Contratacién de servicios de consultoria externa para viabilizar la ejecucién de tareas
de caracter no permanente cuya realizacién resulta imposible de encarar con recursos
propios.

- Capacitacién orientada a proporcionar informacion, aumentar conocimientos y/o
modificar actitudes del personal actual o a contratar a futuro, en la medida requerida
para el eficaz cumplimiento de sus respectivos roles en el marco del programa que se
encuentre en ejecucion.

- Toma de decisiones por parte de las entidades publicas, del sector empresario o de
otros actores orientados a superar las restricciones que impiden la ejecucién de tareas
(aprobacion de leyes especiales, decretos u ordenanzas, suscripcion de convenios de
acuerdos o someter a procesos de reforma legal con el fin de ampliar competencias o
de eliminar restricciones institucionales que dificulten la ejecucién de una o mas

tareas).
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DCI 4 - PLAN DE MEJORA DCI
SEGUN FACTORES
DCI 4.1 - FACTOR ORGANIZACIONAL

Institucion: PATRONATO DE LIBERADOS DE LA PROVINCIA DE BUENOS AIRES-

DELEGACION SAN NICOLAS

PROCESOS DE GESTION
Orden Cadigo Descripcion
1 CAyG 1 | Conduccion superior de la
Delegacion
2 CTAl 1 | Asistencia profesional a los

usuarios.

Puntaje Puntaje

DEFICIT DE CAPACIDAD INSTITUCIONAL

DESCRIPCION

Situacion analizada: PROCESOS
CRITICOS

POSIBLES ACCIONES DE MEJORA

DCI (1) Factor
(1)

7,5 7,8
Las decisiones politicas principales | * Reingenieria administrativa y de procesos
son tomadas por la conduccién | que conlleve a la elaboraciéon del un Plan
central del organismo por lo cual sélo | Estratégico Institucional y Operativo de la
le corresponde la gestién operativa a | Delegacién.
la Delegacion.
Los lineamientos politicos | * Introducir instancias de evaluacion de de
estratégicos se orientan a | procesos y de impacto a fin de favorecer la
determinados  procesos y la|toma de decisiones y la gestién en general
capacidad de conduccién se ve | de la Delegacion.
reducida al logro de productos a corto
plazo y esta sujeto al presupuesto y
asignacion de recursos de la sede
central. No existe un sistema de
evaluacién formal que brinde insumos
para la mejora.

7,5 7,5 El nimero de supervisados a cargo
de los profesionales sumada a la * Fortalecer las instancias de supervision
sobrecarga de tareas dificulta un respecto al abordaje profesional que se
adecuado abordaje integral por parte | realiza respecto a los usuarios de la
de los profesionales del organismo. | Organizacion.
Déficit de personal.
Escasez de recursos econémicos y | * Requerir la asignacién de recursos
materiales adicionales para la extraordinarios econdémicos y/o materiales
atencién en la urgencia lo que para atender en la urgencia las situaciones
dificulta la atencion inmediata ante de extrema vulnerabilidad.
situaciones de vulnerabilidad
extrema.




CAYG 2

Gestién de los Recursos
Humanos

7,0

7,3

Déficit de recursos humanos técnico y
profesional para el logro de los
objetivos institucionales.

Las condiciones salariales influyen en
la incorporacion y/o permanencia del
personal y genera cambios frecuentes
en el equipo y la divisién técnica del
trabajo se ve condicionada por esta
situacion. Incidencia de las presiones
gremiales y/o sindicales genera
presiones para la gestién del recurso.
Politicas y restricciones para la
contrataciéon de personal.

* Propender a un desarrollo estratégico de
los recursos humanos en funciéon a las
tareas requeridas para la organizacion.

* Poner en discusion ante las distintas
instancias de gobierno institucional respecto
a la necesidad de mejora salarial que
atienda a la realidad de los agentes del
patronato en cuanto a la funcién,
desempefio y responsabilidad que posee
frente a los objetivos institucionales.

CyC 1

Mantenimiento de las
relaciones
interinstitucionales

6,5

7,6

Aspectos politicos inciden en la
articulacién con algunos organismos
publicos como el Nacién o Municipal
respecto a la Delegacion San Nicolas
0 con algunas organizaciones
sociales incidiendo en el aporte de
recursos para el logro de los objetivos
institucionales. Competencias
superpuestas en la colaboracién
institucional. Relaciones labiles con
algunas de efectores publicos con los
que se ha conveniado
oportunamente.

* Disefar un proyecto de reorganizacion y
fortalecimiento de las Relaciones
Institucionales.

* Fortalecer el vinculo y capacidad de
posicionamiento frente a los distintos
organismos a través de reuniones
perioddicas, participacion en ponencias y
proyectos conjuntos.

CTAI 2

Gestion de Programas de
Asistencia y Proyectos de
inclusién social

6,5

7,8

La tramitacién de programas se
encuentra orientado a la demanda del
usuario y prioridad dado el déficit de
personal profesional. Dificultades
para obtencion de de insumos,
recursos econdémicos y materiales
adicionales especificos para el
desarrollo de los proyectos de
inclusién social.

Gestiébn  condicionada por la
disponibilidad de presupuesto por
parte del organismo y sujeto a
variables econémicas externas.

* Promover la creacion de un fondo especial
en el presupuesto del organismo para
garantizar la sustentabilidad y sostenibilidad
de los proyectos de inclusién social.

* Revision y optimizacion de los procesos de
tramitacion en sistema de los programas a
fin de agilizar |la tarea del profesional.
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FUENTE: DCI 4.1 Elaboracidn propia segun Guia para la Evaluacion de la Capacidad Institucional de Jorge Hintze

DCl 4.2 - FACTOR HUMANO

Institucion: PATRONATO DE LIBERADOS DE LA PROVINCIA DE BUENOS AIRES- DELEGACION

SAN NICOLAS

PROCESOS DE GESTION

Descripcion

Orden
Cadigo

CAyG | Conducci6n superior de la
1 Delegacién

-

2 CTAI1 .
usuarios

Puntaje
DCI (1)

Puntaje
Factor (1)

DCI 4 - PLAN DE MEJORA DCI SEGUN FACTORES

Situacion analizada: PROCESOS CRITICOS

DEFICIT DE CAPACIDAD INSTITUCIONAL

DESCRIPCION

POSIBLES ACCIONES DE MEJORA

7,5

3,6

La coordinacion de la delegacion es
adecuada y comprometida con los
objetivos institucionales no obstante, se
requieren mayores aptitudes en cuanto a
la comunicacion intra e inter institucional
y para la resolucién de conflictos.

Existe cohesion del equipo y vision
conjunta, en general, respecto a la misién
y objetivos institucionales. Las aptitudes
técnicas profesionales y administrativas
son aceptables para las funciones
requeridas.

* Fortalecer el dominio de las competencias
directivas transversales, estratégicas y
profesionales a través de instancias de
capacitacién.

Asistencia profesional a los

7,5

6,1

Se da en un porcentaje considerable de
los agentes falta de motivacion vy
compromiso influenciado por el desgaste
profesional y pluriempleo. Asimismo, en
algunos profesionales prevalecen
actitudes que generan una barrera para
la incorporacién de nuevas pautas de
trabajo.

* Proponer a nivel central un plan de incentivos para
el personal que promueva mayor motivacién, interés
y satisfaccion con la funcion y la organizacion.

* Fomentar la gestion de los recursos humanos
orientados a resultados focalizando el desempefio y
los recursos para el logro de los objetivos y metas
institucionales.

* Instalar en la agenda de trabajo organizacional el
abordaje de la salud laboral y auto cuidado
profesional.
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3 CAyG | Gestion de los Recursos

2 Humanos 7.0

4,6

Se requieren mayores aptitudes para la
resolucion de conflictos inter personales
e intra institucionales que surgen en la
organizacion e influyen en el clima
laboral, incidiendo, en ocasiones, en el
rendimiento laboral de los agentes.

* Generar instancias de capacitacion y desarrollo
personal y del equipo para mejorar el rendimiento,
los vinculos y clima laboral.

* Promover instancias de dialogos fluidas entre las
autoridades politicas del organismo y personal de la
Delegacion.

* Promover procesos de gestion interna con énfasis
en la rendicién de cuentas por parte del personal

Mantenimiento de las

4 CyCt relaciones interinstitucionales

6,5

4,9

Si bien existe una cultura organizacional
fuerte y se encuentra bien posicionado el
PLB frente a las demas organizaciones
existen algunas resistencias por parte de
personal de éstas organizaciones por el
perfil de los usuarios.

* Mapear la red de contactos interinstitucionales de
la Delegacién e introducir estrategias de mejora
continua que refuercen el trabajo en red con
especial foco en la necesidades organizacionales.

Gestién de Programas de
5 CTAIl 2 | Asistencia y Proyectos de 6,5
Inclusion social

8,1

La expansién de proyectos de inclusién
social en los Ultimos afios y luego
reduccion del personal ha afectado la
continuidad de los profesionales en la
implementacion de los proyectos.

Si bien existe compromiso en los
agentes, y en algunos potenciales
individuales y técnicos, se requiere
fortalecer destrezas y conocimientos
especificos para el desarrollo de los
proyectos. En algunos perfiles
profesionales prevalecen actitudes que
obstaculizan la gestién de programas.

* Fortalecer las capacidades procedimentales de los
profesionales a través de instancias de capacitacion
que optimicen el desarrollo de los proyectos de
inclusién social.

* |Identificar las brechas de competencias
personales a fortalecer a través de espacios de
capacitacion especificas.

Fuente: DCI 4.2 Elaboracion propia Guia para la evaluacion de la capacidad institucional de Hintze J.
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V. CONCLUSIONES

El presente Trabajo Final Integrador ha analizado los procesos de gestidn que se
llevan a cabo en la Delegacién San Nicolds del Patronato de Liberados poniendo foco en los déficits
de capacidad institucional que tiene dicha unidad descentralizada, con anclaje territorial, del

mencionado organismo.

A tales efectos se los ha identificado y jerarquizado, segun el grado de criticidad que presenta
cada uno de ellos, para finalmente proponer mejoras tanto en lo que hace a su factor
organizacional como humano buscando superar dichas brechas de capacidad a través de

propuestas concretas mediante un plan de fortalecimiento institucional para la mejora.

Para finalizar, se considera que el presente trabajo sera de insumo para continuar con el
procesos de mejoras que se han emprendido desde el gobierno central del Organismo desde que

iniciara su gestion tomando como foco de analisis una Delegacién Departamental concreta.
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