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Resumen:

El objetivo del presente trabajo es Analizar la Profesionalizacion de la funcion puablica
en las Entidades de Fiscalizacion Superior en Argentina, con el andlisis de caso del
Tribunal de Cuentas de la Provincia de Santa Fe.

Al efecto, se lleva a cabo una revision bibliografica de aspectos tedricos respecto de la
Profesionalizacion de la funcién publica, conceptualizacién, sus caracteristicas y el rol
que cumple en las Entidades de Fiscalizacion Superior en la Argentina. Posteriormente
se realiza una recopilacion documental de la normativa propia del organismo bajo
analisis, el Tribunal de Cuentas de la Provincia de Santa Fe. Adicionalmente a la
informacion obtenida en la documentacion compulsada, se procede a la realizacion de
encuestas a agentes y funcionarios publicos que se desempefian en el ambito del
organismo de control, cumpliendo funciones de direccion, supervision, de gestion y
operativas.

Actualmente estamos en presencia de un cambio paradigma, posweberiano, que
propone una gestién publica superando el tradicional enfoque burocratico, orientada
hacia los ciudadanos. Una funcién publica profesional constituye un requisito para el
funcionamiento eficaz de las administraciones y para el cumplimiento de las politicas
publicas en beneficio de los ciudadanos. Los organismos de control por sus
competencias materiales contribuyen a una buena gobernanza. Es en este marco, que
el control llevado a cabo por las Entidades de Fiscalizacion Superior se constituye en un
aspecto fundamental para la gobernabilidad de los paises.

Se puede observar a partir de la investigacion y analisis realizado, como el organismo
objeto de estudio es modelo en la profesionalizacion de los servidores publicos que lo
componen. Siendo el mérito el criterio orientador en su administracion y verificandose la
existencia de factores que potencian la profesionalizacion, lo cual contribuye a la eficacia
y eficiencia del organismo para el cumplimiento de sus fines constitucionales de control
y fiscalizacion de la hacienda publica provincial.
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1. INTRODUCCION

El campo de estudio del trabajo sera la Profesionalizaciéon de la Funcién Puablica en las
Entidades de Fiscalizacion Superior, con el analisis de caso del Tribunal de Cuentas la
Provincia Santa Fe. Se analizara, contexto, conceptualizacion, caracteristicas, régimen
normativo y el rol que cumple en las Entidades de Fiscalizacion Superior (en adelante
EFS).

Al efecto, se examinaran las nociones fundamentales sobre las entidades fiscalizadoras
y su funcién de contralor, para luego desarrollar y relacionar la profesionalizacién de la
funcién publica en este ambito, indagando sobre los distintos elementos de esta y su
relacion con los organismos de control, particularmente el caso del Tribunal de Cuentas
de la Provincia de Santa Fe (en adelante TCPSF).

Este tema es considerado de gran relevancia en los paises de la region latinoamericana
desde hace algunas décadas, donde se iniciaron procesos de reforma del Estado que
han significado una transformacion de sus instituciones y administraciones publicas
mediante programas de reforma administrativa o programas de modernizacion
(Martinez Pudn, 2013).

En el siglo XXI, los estados y sus gobiernos enfrentan nuevos desafios frente a las
nuevas necesidades sociales y culturales: el desarrollo econémico y la satisfacciéon de
las necesidades colectivas, exigen fortalecer las instituciones publicas. Para ello es
necesaria la profesionalizacion de la funcién publica, la cual exige procesos de seleccion
objetivos, publicos y transparentes, una carrera administrativa sobre la base del mérito,
respetando la igualdad en el acceso, promocion y enfatizando el derecho-deber a la
capacitacion permanente. (Molina, 2020).

Conforme Bonifacio (2013) la profesionalizacién genera un valor agregado verificable
en las capacidades estatales. No hay estado efectivo, eficaz y eficiente sin una
burocracia competente para conseguir resultados de desarrollo. (p.9)- En el caso de
Argentina, la mayoria de los estudios sobre el desarrollo de la profesionalizacion en el
Estado ha estado referida a la administracion publica dependiente del poder ejecutivo
en el nivel federal del gobierno, mientras que la investigacion en las provincias y
municipios, asi como en el &mbito legislativo y judicial de los demas niveles de gobierno
ha sido significativamente menor e incompleta (Bonifacio, 2019:1)

En el marco de los modelos postburocraticos, incluyendo el New Public Management
(Barzelay, 2007) el control llevado a cabo por las Entidades de Fiscalizacién Superior
se constituye en un aspecto fundamental para la gobernabilidad de los paises. Su
desempenio es clave para el logro de gestiones publicas mas eficaces, que cuenten con
administradores publicos capacitados y que se sientan identificados con la vision y
misién de una gerencia publica que asegure un buen gobierno (OLACEFS, 2014). El
control de los fondos publicos que ejercen estos organismos indirectamente repercute
en la sociedad al verificar que la inversion responda a los objetivos de cada programa
social, y de alli la relevancia del fortalecimiento del control de la gestiébn gubernamental
y de la sustentabilidad institucional de los 6rganos de fiscalizacion externa. (INTOSAI,
2018).

Con una visién critica de los modelos postburocraticos se desarrollé el modelo
Neoweberiano (Larrouqué, 2018), que propone una gestion publica que modernice el




tradicional enfoque burocrético, orientado hacia los ciudadanos y a la gestion por
resultados, entre otros aspectos significativos.

Por ello nos planteamos dos interrogantes ¢ En qué medida contribuye al cumplimiento
de las funciones de control de las Entidades de Fiscalizacion la Profesionalizacion del
Servicio Civil?, como asi también ¢En qué grado estan presente los procesos de
Profesionalizacion en el ambito del Tribunal de Cuentas de la Provincia de Santa Fe?
Para ello se partird desde el analisis de la Profesionalizacion de la administracion publica
desde un enfoque tedrico y luego la relacion existente con su papel en las Entidades
Fiscalizadoras.

El objetivo general serd de hacer una descripcion y analisis de la Profesionalizacion de
la funcion publica en las EFS, con el andlisis de caso del TCPSF, de su naturaleza
juridico politica-administrativa, asi como de las tendencias de cambio.

En primer término, analizaremos la conceptualizacion y caracterizacién de la Funcién
Puablica. En segundo término, abordaremaos el proceso Profesionalizacion de la funcion
publica y su importancia. En tercer lugar, identificamos el rol de control de las EFS, con
el analisis de caso del TCPSF y sus perspectivas en cuanto a Profesionalizacion, para
luego identificar los resultados de la recoleccion de datos en la materia y arribar
finalmente a las conclusiones.

De esta manera, el trabajo se encuentra estructurado en cuatro capitulos, a saber:
Capitulo I: El Sistema de Funcién Publica; Capitulo Il: La Profesionalizacion de la
Funcién Publica; Capitulo Ill: Entidades de Fiscalizacion Superior, y Capitulo 1V: El
Tribunal de Cuentas de la Provincia de Santa Fe.




2. OBJETIVOS
2.1. OBJETIVOS GENERALES

Analizar la Profesionalizacion de la funcion Publica en las Entidades de Fiscalizacion
Superior.

2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Relacionar la profesionalizacion de la funcion puablica y la funcién de contralor de
las entidades fiscalizadoras superiores

2. Indagar respecto del Sistema de funcién publica del Tribunal de Cuentas de
Santa Fe

3. lIdentificar Perspectivas del Tribunal de Cuentas de Santa Fe frente a la
Profesionalizacion

2.3 PLANTEO DEL PROBLEMA - Pregunta de investigacion

¢En qué medida contribuye la Profesionalizacién del Servicio Civil en el ambito de las
Entidades de Fiscalizacién al cumplimiento de sus funciones de control?

¢En qué grado estan presente los procesos de Profesionalizacién en el ambito del
Tribunal de Cuentas de la Provincia de Santa Fe?




3. ENCUADRE METODOLOGICO

El trabajo se desarrolld a través de la utilizacién de un enfoque de tipo cualitativo, de
caracter descriptivo y exploratorio. La técnica primordial de recoleccion de datos fue la
recopilacién documental (andlisis documental de la normativa y legislacion propia del
organismo, como ser su Estatuto y Régimen Escalafonario) y la realizacion de una
encuesta mediante un cuestionario.

Al recabar la informacién necesaria para la investigacion por medio del cuestionario, se
posibilitd un analisis de tipo cualitativo con datos no estandarizados (Sampieri, 2006).
El cuestionario se construyé con la herramienta Forms de Google con diferentes
preguntas respecto de la materia objeto de estudio, y se distribuyé a personas que
ocupan distintos puestos y perfiles en el TCPSF, incluyendo al personal que desempefia
funciones en los estamentos técnicos internos en las Primera Instancia de Andlisis de la
estructura del organismo: personal de supervision y personal administrativo de
Delegaciones Fiscales, Contador Fiscal, Jefe de Departamento, Jefe de Division y
auxiliares profesionales y administrativos), y personal jerarquico en los estamentos
consultivos, de decision, y directivos (funcionarios de la Vocalia Jurisdiccional, Asesor
juridico, Abogado Fiscal). Al efecto, se les comunicé a los encuestados sobre los
objetivos de la investigacion y se les garantizé la confidencialidad de sus respuestas.
Una vez recolectados los datos, se procedid a su analisis y contrastacion de los
resultados, para sacar conclusiones al respecto.

Todo ello en conjunto a un andlisis practico basado en la observacion directa de los
procedimientos vigentes en la EFS bajo andlisis, el Tribunal de Cuentas de la Provincia
de Santa Fe.




4. DESARROLLO

CAPITULO I: EL SISTEMA DE FUNCION PUBLICA

I.1 ,Qué es la Funcion Publica?

La funcion publica y servicio civil son términos utilizados en el mismo contexto y son
sinénimos. El concepto de “servicio civil” es adoptado por los paises anglosajones y el
de “funcién publica” tiene sus raices en los paises como Francia y Espana. Ellos remiten
al conjunto de normas, reglas, valores, rutinas y procesos que, a través de su
interaccion, dan cuenta de la configuracién de un modelo de empleo publico profesional.
(Salvador y Rami6 2008).

Segun la Carta Iberoamericana de la Funcion Publica (CLAD, 2003, p.05), esta se
encuentra constituida por el conjunto de arreglos institucionales mediante los que se
articulan y gestionan el empleo publico y las personas que lo integran. Dichos arreglos
comprenden normas, escritas o informales, estructuras, pautas culturales, politicas
explicitas o implicitas, procesos, practicas y actividades diversas cuya finalidad es
garantizar un manejo adecuado de los recursos humanos, en el marco de una
administracion publica profesional y eficaz, al servicio del interés general (CLAD, 2003,
p.05).

Para Ozslak (2009) un sistema de servicio civil puede ser definido como un conjunto de
reglas juridicas e instrumentales, relativas al modo y condiciones en que el estado
asegura la disponibilidad de personal, con las aptitudes y actitudes requeridas para el
desempenio eficiente de actividades encuadradas en el cumplimiento de su rol frente a
la sociedad. Analizado asi, el servicio civil es un componente especifico de cada pais,
el cual se estructura de acuerdo al contexto y determinado por el conjunto de reglas y
elementos culturales que le van a dar personeria juridica muy propia, ese “modo y
condiciones”, incluyen garantizar a la ciudadania la profesionalidad y objetividad de los
funcionarios publicos, su vocacioén democratica y el respeto a los principios de igualdad,
mérito y capacidad en las diferentes instancias de la carrera funcionarial, lo cual debe
reflejarse en un cuerpo normativo especial. Ademas, la disponibilidad oportuna del
personal supone la aplicacién de criterios, métodos y tecnologias que aseguren el
acceso de los mas aptos, su adecuada ubicacion en los puestos de trabajo, la periédica
evaluaciéon de su desempefio y eventual promocién, el reconocimiento de una
compensacion justa por sus servicios y la vigencia de derechos y obligaciones que
permitan su realizacion profesional y su estabilidad en el empleo en tanto redna y
ratifique su desempefio meritorio y su conducta honesta y transparente.

Oszlak, (2003) propone y enumera una serie de acciones que conforman la agenda de
reformas pendientes. En tal sentido establece una linea de prioridades comunes a los
distintos paises de América latina entre las que se destacan la implantacion de una
carrera administrativa basada en el mérito y la capacitacion y desarrollo permanente del
personal, la reestructuracion organizativa, la planificacion de los recursos humanos, la
reingenieria de normas, procesos y tramites administrativos, la modernizacion de
sistemas de informacién y sus soportes computacionales y la transparencia y control




ciudadano de la gestidn publica. Oscar Oszlak (2003:01) entiende la profesionalizacién
de la funcién publica como un proceso que “incluye garantizar a la ciudadania la
profesionalidad y objetividad de los servidores publicos, su vocacién democratica y el
respeto a los principios de igualdad, mérito y capacidad en las diferentes instancias de
la carrera funcionarial.

En muchos paises se han venido ejecutando, durante las Gltimas décadas, reformas del
servicio civil. La tendencia actual se dirige a buscar un mayor mérito y flexibilidad. Un
mayor mérito significa profesionalizacion y capacidad técnica del servicio publico, la
parte nuclear del pensamiento weberiano (meritocracia), a la cual las practicas de la
Nueva Gestidon Publica agregan la flexibilidad para un servicio mas adaptable al entorno
y por lo tanto, con mayor capacidad de responder a las demandas y expectativas de los
ciudadanos. La flexibilidad implica la introduccion de mecanismos de gestion de
recursos humanos que premien el rendimiento individualizado, remuneraciones
parcialmente basadas en la productividad, carrera administrativa que premie la
trayectoria y las cualificaciones frente a la antigiiedad, entre otros aspectos. (Longo,
2004).

Cortazar Velarde, Lafuente y Sanginés (2014) refieren a que el mayor activo de las
instituciones son las personas y en el sector publico estas estan a cargo del disefio e
implementacién de politicas publicas que afectan a todos los ciudadanos. El
fortalecimiento del servicio civil es un objetivo clave en el desarrollo de América Latina.

Uno de los factores determinantes en la capacidad institucional del Estado es contar con
un servicio civil profesional. La profesionalizacion del servicio civil no es un objetivo en
si mismo, sino que esta orientado a mejorar el rendimiento de las organizaciones del
sector publico y, por lo tanto, los servicios que reciben los ciudadanos. Los funcionarios
de carrera del sector publico cumplen un rol protagénico en la mayor parte del disefio
de las politicas publicas y en todo el proceso de implementacion, por lo que su labor
tiene un alto impacto en la calidad de la entrega de bienes y servicios.

La Carta Iberoamericana de la Funcién Publica destaca que se “...registran evidencias
acerca de una relacién positiva entre la existencia de sistemas de funcién puablica o
servicio civil investidos de tales atributos y los niveles de confianza de los ciudadanos
en la administracién publica, la eficacia gubernamental y la lucha contra la corrupcion, y
la capacidad de crecimiento econémico sustentable de los paises. Por otra parte, una
Administracion profesional que incorpora tales sistemas contribuye al fortalecimiento
institucional de los paises y a la solidez del sistema democratico” (CLAD, 2003:1).

.2 Modelos de Funcién Publica o Servicio Civil

Mauricio Dussauge (2005) distingue entre servicios civiles de carrera o servicios civiles
de empleo, lo que también hace Carles Ramid respecto de diferentes modelos de
funcion publica: modelo de gestion de recursos humanos cerrado y el modelo de gestion
de recursos humanos abierto. Gazier expresa que “...existen dos modelos extremos de
servicio civil que no son realizables en ninguna parte: servicio civil de estructura abierta
y servicio civil de estructura cerrada. Los modelos de servicio civil se reconstruyen
combinando elementos de ambos sistemas (...)” (Citado por Avalos Aguilar, 1958).




Mauricio Dussauge (2005), sintetiza los puntos principales presentando algunos de los
elementos centrales que (en términos ideales, abstractos) caracterizan a estos dos

grandes modelos de servicio civil.

Elementos bésicos de los modelos de servicio civil

Elementos

Servicios civiles de carrera

Servicios civiles de empleo

Premisa valorativa

Las actividades del Estado tienen mayor
importancia relativa que las actividades
privadas

Las actividades del Estado tienen la
misma importancia relativa que las
actividades privadas

Premisa sobre la
carrera profesional de
los funcionarios

Carrera de por vida en el sector piiblico

Carrera mixta entre el sector piblico y el
sector privado

A la base de la organizacion A cualguier puesto de la organizacion

Ingreso A cuerpos o grupos A empleos o puestos

No hay ingreso lateral Si hay ingreso lateral

Variable (concurso, entrevistas, revision

Meétodo de seleccidn .
curricular, assesment center, etc.)

Concurso piiblico

Niveles académicos Suele ser requisito indispensable Importancia relativa (competencias)

Base de la contratacién
(se toma en cuenta la experiencia en el

No suele considerarse

Experiencia laboral I -
P (aunque la antigiiedad en sector piiblico

previa .
I puede ser valorada) sector privado)
Por antigiiedad Por concurso
Ascensos (se consideran también los méritos; (antigiiedad en el servicio puede ser

pueden usarse concursos internos) tomada en cuenta)

Carrera potencial del

. . Concursos sucesivos
funcionario

Previamente establecida en Estatuto

Fuente: Robert Polet, “La Fonction Publique dans 1'Europe des Quinze: Réalités et Perspectives”,
EIPASCOPE, 1999, nim. 2, pp. 16-26, p. 26 (con importantes modificaciones y adiciones).

Ramio y Salvador (2002) sostienen que la definicion inicial del modelo abierto o cerrado
es el primer paso para la construccién de las politicas de recursos humanos y a la
operativizacion de esas politicas. La calidad de las politicas publicas es fuertemente
condicionada por el grado de profesionalidad, experticia y estabilidad de la élite
administrativa, lo que determina que ese nucleo interno constituya el blanco de la
reforma en materia de incentivos disefiados para que el sector publico resulte mas
atractivo.

Segun Oszlak (2001), la configuracién de un sistema de Servicio Civil surge de vincular
tres estructuras: la organizativa, que fija la distribucién de responsabilidades en el
conjunto de unidades y puestos de trabajo requeridos para la gestion publica; la de
recursos humanos empleados por el estado; que indica las reglas para la administracion
de una carrera profesional en la funcién publica; y la salarial, que establece los
incentivos materiales que compensan el trabajo y dedicacion del personal al servicio del
estado. La calidad de un servicio civil depende centralmente de la articulacién y
congruencia entre estas tres estructuras. Esta forma de abordaje es conocida como
“‘enfoque O-RH” (Organizacion y Recursos Humanos), y fue desarrollada por Hintze
(2002)

En la practica, esto significa que, al incorporarse a la administracion puablica, una
persona ‘ingresa” simultdneamente a esas tres estructuras. En la estructura
organizativa se lo ubica en un puesto de trabajo y se le asigna una funcién, dentro de
una unidad (v.g. Subsecretaria, Direccion General, Gerencia) que tiene determinadas
competencias y responsabilidades por la produccion de resultados. En la estructura de
recursos humanos, se lo ubica dentro de un régimen laboral o escalafonario, donde
gqueda sujeto a una serie de derechos y obligaciones y se le reconoce una determinada




categoria o grado, a partir del cual inicia o prosigue una carrera. Finalmente, dentro de
la estructura salarial, se le asigna un salario previsto en una escala que remunera
diferencialmente segun criterios individuales, funcionales o de desempenio.

En particular, la gestion de estructuras organizativas comprende: a) la administracion de
estructuras propiamente dicha (gestidon de unidades organizativas); b) la administracion
de microestructuras (gestion de puestos de trabajo) y c) la evaluacion institucional. La
gestion de recursos humanos, por su parte, incluye: a) la administracion de ingresos y
promociones (asignacién de categorias escalafonarias y designacién en puestos de
trabajo mediante mecanismos de seleccién y concursos); b) la administracion de la
capacitacion y el desarrollo de recursos humanos; c) la administracion de la evaluacion
del desempefio y el potencial de los recursos humanos; y d) la administracion de la
planificacion de recursos humanos. Por ultimo, los componentes de la gestion salarial
son: a) la administracion salarial propiamente dicha (administracion de la estructura y la
composicion salarial); y b) la administracion del presupuesto de gastos en personal.

Asi, cada uno de los componentes que conforman los tres subsistemas constituye una
dimensién analitica relevante para clasificar los sistemas de servicio civil. Segun el
grado en que las estructuras organizativas, los recursos humanos y los salarios diferente
sera la ubicacion del sistema en una tipologia de sistemas de servicio civil, por ejemplo,
“tradicional”-“gerencial”. Incluso podria definirse un tipo tradicional como aquél donde
ninguna de las dimensiones analiticas consideradas reune los requisitos mencionados
y, reciprocamente, el tipo gerencial podria identificarse por cumplir simultaneamente

todos y cada uno de esos requisitos. (Oszlak, 2001).

|.3 La Carta Iberoamericana de la Funcién Publica

La Carta Iberoamericana de la Funcion Publica (CLAD, 2003), adoptada por la XllI
Cumbre Iberoamericana de Jefes de Estado y de Gobierno en Santa Cruz de la Sierra
Bolivia, en noviembre de 2003, presenta orientaciones para la conformacion de funcién
publica profesional. Su objetivo es implementar una administracion publica eficiente,
moderna, que cuente con servidores publicos profesionalizados y con alto nivel de
desempefio para responder a las exigencias y demandas de las transformaciones
sociales que se va produciendo en el mundo laboral. (Romero, 2017)

Conforme la Carta Iberoamericana de la Funcién Publica los principios rectores de todo
sistema de funcion publica que deben inspirar las politicas de gestién del empleo y
quedar salvaguardados en las practicas concretas:

* lgualdad de todos los ciudadanos, sin discriminacion de género, raza, religion,
tendencia politica u otras

+ Mérito, desempefio y capacidad como criterios orientadores del acceso, la
carrera y las restantes politicas de recursos humanos

» Eficacia, efectividad y eficiencia de la accion publica y de las politicas y procesos
de gestion del empleo y las personas

» Transparencia, objetividad e imparcialidad

* Pleno sometimiento a la ley y al derecho
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Estos principios son concordantes y estan estrechamente relacionados con los que rigen
el accionar de la Entidades Fiscalizadoras!, como ser la transparencia, objetividad e
imparcialidad. Ademas, en relacidén con el personal, para garantizar los conocimientos
técnicos y especializados que deben tener los servidores publicos de estas entidades,
en cohesion con las funciones de control y auditoria propias de su naturaleza, es que el
mérito, desempefio y capacidad deberian ser los criterios orientadores del acceso y la
carrera administrativa. Como lo expresa Horn citado por Prats (1999), un sistema de
carrera administrativa fundado en el mérito para el acceso y la promocién, y con los
controles que eviten su desvio a favor de intereses privados o corporativos, proporciona
los incentivos necesarios para que los funcionarios adopten compromisos de
desempenio, de lealtad con el sistema democrético y de responsabilidad frente al interés
general.

!Las EFS reconocen ocho principios basicos, derivados de la Declaracién de Lima y de las
decisiones adoptadas en el XVII Congreso de la INTOSAI (en Sell, Corea), como requisitos
esenciales para la correcta fiscalizacion del sector publico”.
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CAPITULO II: LA PROFESIONALIZACION DE LA FUNCION PUBLICA

II.1 ¢ Qué es la profesionalizacién?

La Carta Iberoamericana de la Funcion Publica (CLAD, 2003) define a la
profesionalizacion como un instrumento indispensable para el desarrollo de los paises,
para la consecucion de un mejor Estado, siendo una condiciébn necesaria que los
servidores publicos posean atributos como el mérito, la capacidad, la vocacion de
servicio, la eficacia en el desempefio de su funcion, la responsabilidad, la honestidad y
la adhesion a los principios y valores de la democracia.

Martinez Pudn (2013) concibe a la profesionalizacién como un “sistema integral
vinculado a un adecuado esquema de reclutamiento y seleccién, formacion,
promociones, ascensos, estimulos y retribuciones que reconoce y asegura la motivacion
del servidor publico para especializarse y desempefarse en términos de calidad,
compromiso y eficiencia para conseguir los fines de la organizacién de la que forma
parte”. Sefiala que la profesionalizacion significa “la contratacién de personal con
componentes de consistencia en conocimientos, experiencia, criterio, capacidad de
juicio técnico, conciencia y compromiso ético”. (p.32)

II.2 Proceso de profesionalizacion

Los paises de la region latinoamericana, desde hace algunas décadas, comenzaron
procesos de reforma del Estado que han significado una transformaciéon de sus
instituciones 'y administraciones publicas, mediante programas de reforma
administrativa o de modernizacién. En muchos casos, estos procesos de modernizacion
han sido inspirados en los postulados de la nueva gerencia publica (Barzelay, 1992),
que puso el acento en la aplicacion de los conceptos de economia, eficiencia y eficacia
en las organizaciones del sector publico, prestando menor atencion a las prescripciones
procedimentales y normativas (Leeuw, 1996), para lo cual promovié la flexibilidad
laboral, la subcontratacion y la delegaciébn de autoridad. Esta orientacion fue
cuestionada por llevar a una mayor politizacion del servicio publico (Hood, 2011), al
riesgo de corrupcién y favoritismo (Peters, 2003) y a la desmotivacion general de los
empleados publicos por la desvalorizacion de sus roles (Barzelay, 1998)

Sin embargo, una de las asignaturas pendientes sigue siendo la profesionalizacion de
la funcién publica o servicio civil (Martinez Pu6én 2013). En los dltimos afios, la
profesionalizacion de la funcién publica —que alude al personal que compone a las
administraciones, no asi a sus organizaciones y estructuras y otros procesos— ha sido
uno de los principales temas de la agenda politica-administrativa de los paises de la
region latinoamericana.

El proceso de profesionalizacion también se basa en la formacion continua del personal
que necesita con frecuencia actualizar sus conocimientos. Por ello, han destacado la
necesaria actualizacion de las competencias digitales de las personas que trabajan en
las administraciones.
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Martinez Pudn (2013) agrega que la profesionalizacion contribuye al desarrollo de las
capacidades de los servidores publicos para que estos ejecuten sus funciones con altos
niveles de calidad en los servicios.

La necesidad de profesionalizacion en las administraciones publicas no se reduce a
labores técnicas o de asesoramiento, sino que debe extenderse a quienes ejercen una
funcién directiva, tan necesaria para lograr una mayor efectividad de las politicas
publicas (Lopez, 2003).

La Carta Iberoamericana de la Funcién Publica incluye un capitulo dedicado a la funcion
publica directiva, sefialando la necesidad de regulaciones y un estatuto especifico, con
reglas de acceso al cargo que garanticen la profesionalidad mediante la utilizacién de
criterios de capacidad y mérito, evaluacion, rendicion de cuentas y mecanismos de
control por resultados, de permanencia y de incentivos que estimulen la buena gestion
vinculados a la compensacion.

Como lo expresa Horn (Prats, 1998), un sistema de carrera administrativa fundado en
el mérito para el acceso y la promocion, y con los controles que eviten su desvio a favor
de intereses privados o corporativos, proporciona los incentivos necesarios para que los
funcionarios adopten compromisos de desempefio, de lealtad con el sistema
democratico y de responsabilidad frente al interés general.

I1.3 Consenso por una Funcidon Publica Profesional para la Argentina del Siglo XX

El actual contexto en que el Estado tiene que dar respuesta a probleméaticas de alta
complejidad, requiere de wunos funcionarios publicos altamente preparados,
competentes, imparciales, integros y comprometidos con los valores democraticos. En
el marco de las entidades fiscalizadoras, ellos tienen la enorme responsabilidad de
gestionar recursos, bienes e informacion de todos asegurando el bien comun; de impedir
el derroche, el uso ineficaz y la corrupcion, con imparcialidad y apego a la legalidad y
velando por los derechos ciudadanos. Para ello, el Consenso para una Funcion Publica
Profesional para la Argentina del Siglo XXI?, suscripto por cientos de académicos,
investigadores, funcionarios y gremialistas estatales (propone los siguientes postulados
para definir y lograr una funcién publica profesional:

1° Cumplir con la Constitucion Nacional en el Régimen de funcionarios:
Compromiso para garantizar el derecho de todos los ciudadanos a ingresar al
servicio civil en condiciones de igualdad.

2°Construir un servicio civil profesional de carrera: Con ascensos por rigurosos
criterios De antecedentes y oposicion, y promocion por capacitacion y calificacion
medible del desempefio. Compromiso para establecer una carrera administrativa
basada en la acreditacion continua de la idoneidad y el buen desempefio en el
servicio a la sociedad.

3°Planificar estratégicamente y con sustentabilidad financiera los Planteles de
Personal: Compromiso para planificar dotaciones de personal con vision estratégica

2 https://sites.google.com/view/consenso-funcion-publica/home
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y responsabilidad fiscal, asegurando la continuidad de los servicios en las areas
criticas de la Administracion.

4° Institucionalizar un Régimen de funcionariado civil: Compromiso para establecer
un régimen de funcionarios directivos de carrera para sustentar la mejora continua
de la gestién publica.

5° Cumplir principios de empleo digno y decente: Compromiso por terminar con todo
tipo de discriminacion negativa y precarizacion o subcontratacion laboral, abierta o
encubierta.

6° Invertir en capacitacion y actualizacion tecnolégica: Compromiso con la
formacion continua, actualizada e innovadora en la dimension técnica, profesional
y ética, que promueva una funcién publica coordinada, idénea y actualizada.
7°Jerarquizar y fortalecer los 6rganos a cargo de la gestion de las politicas de la
funcién publica: Compromiso de gestidn profesional para el desempefio laboral del
funcionariado.

Este Consenso vela por la idoneidad, integridad y profesionalismo de la funcién publica
en Argentina, para enfrentar los desafios del siglo XX. Pone de manifiesto que el pais
se encuentra en condiciones histéricas para decidir la consolidacion de una nueva
generacion de funcionarios publicos para la construccion de un pais justo, solidario y
desarrollado.
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CAPITULO lIl: ENTIDADES DE FISCALIZACION SUPERIOR (EFS)

1.1 Marco Regional

El desarrollo institucional de América Latina en las Ultimas dos décadas se ha
caracterizado, por la preocupacion de los gobiernos para generar administraciones
incluyentes que respondan a las necesidades de la ciudadania. Asi el desafio es
garantizar la estabilidad y la legitimidad democrética; tales desafios han requerido
importantes esfuerzos para modernizar las instituciones politicas, ademéas de hacer
frente a las problematicas inherentes a los sistemas politicos de la regidén entre los que
pueden sefialarse la ineficiencia administrativa, la corrupcién y el clientelismo, que
socaban la confianza de los ciudadanos en sus instituciones. Por esto es que el ejercicio
de la participacion ciudadana en la gestion publica y la rendicién de cuentas son un
mecanismo efectivo de control del poder politico y administrativo del Estado. Las EFS
son organismos fundamentales para el buen funcionamiento de las democracias
modernas. Corresponde asi a las Entidades Fiscalizadoras Superiores ejercer el control
externo de la administracion publica.

En la actualidad el marco internacional y regional para fortalecer la rendicion institucional
de cuentas lo proveen la Declaracion de Asuncion de 2009, las ISSAI 20 y 21 emitidas
por la INTOSAI en 2010 y el Documento INTOSAI GOV 9160 de 2013. La Declaracién
de Asuncion de 2009, reconoce el acceso a la informacion como condicion necesaria
para el buen gobierno y la existencia de un marco legal propio en cada pais que
determina su efectividad. Durante la XIX Asamblea de la OLACEFS, las EFS reconocen
la necesidad de adoptar y difundir ocho principios de la rendicion de cuentas. La
Asamblea reconoce el valor de la rendicién de cuentas tanto para construir confianza
social como para mejorar la calidad de las decisiones gubernamentales. La ISSAI 20
establece los Principios de Transparencia y Rendiciéon de Cuentas con el propdsito de
motivar a las EFS para la promocién de los mecanismos que permitan mejorar sus
practicas y forma de gobierno en materia de transparencia y rendicion de cuentas,
ademas de facilitar una mayor concienciacion sobre la necesidad de “promover entre el
publico y la administracion una mejor comprension de cuales son sus funciones y tareas
en la sociedad”. Esta norma establece que la informacion sobre las EFS, ademas de ser
coherente con los mandatos y marcos juridicos que las rigen, debe ser pertinente y de
facil acceso; los procesos relacionados con su quehacer, actividades y productos deben
ser transparentes y de conocimiento publico mediante una comunicacién abierta a los
medios y a otras partes interesadas. La ISSAI 21, Principios de transparencia y
responsabilidad: Principios y Buenas Practicas, amplia el alcance de la ISSAI 20 al
establecer buenas précticas para que sean promovidas por las Entidades Fiscalizadoras
Superiores. Otro referente normativo de la INTOSAI es el Documento INTOSAI GOV
9160 Fortaleciendo la Buena Gobernabilidad de los Bienes PuUblicos: Principios
Fundamentales para su implementacion que presenta una definicion detallada de los
términos “rendicion de cuentas”, “bienes”, “gobernabilidad”, “buena gobernabilidad”,

“integridad”, “partes interesadas” y “transparencia”.
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1.2 Analisis del concepto de control

Al hablar de la funcién fiscalizadora del organismo es menester diferencias los
conceptos de control, auditoria y evaluacion.

Hintze (2001) establece que el control consiste en un tipo de informacion que resulta de
la comparacion entre patrones técnicos y datos de la realidad, de manera tal que estos
datos puedan ser interpretados como estados particulares dentro del esquema en que
se encuentra el patrén; mientras que la la evaluacion, a, incluye algo mas que el control:
implica, ademds, juicios de valor explicitos o implicitos. Si controlar es comparar
informaciones de la realidad contra patrones de referencia técnicos, evaluar sera
comparar tales informaciones contra patrones de referencia valorativos.

De esta manera Hintze (2001) establece una diferencia entre evaluar y controlar, evaluar
se refiere mas a comparaciones de tipo valorativos y proporcionan informaciones del
tipo “es bueno o es malo”, “es util o inutil”, "sirvié o no sirvid”, en cambio en el control las
comparaciones son contra patrones técnicos y proporcionan informacion del tipo
“responde o no responde a tales caracteristicas o estandares” y se observé tal o cual

cantidad en tal o cual tiempo”.

I” "
’

“

Rezzoagli (2010: 95) afirma que “...los términos “control” y “auditoria” no son
equivalentes en su extensién, sino que la idea de control responde a una concepcion
global, dinamica y envolvente, abarcando otros términos de contenido mas restringido,
como el de auditoria o el de fiscalizacion”. Esto implica que el control es mas abarcativo
que la auditoria, y entendiendo la auditoria como un tipo de control. Llevado al &mbito
de los programas gubernamentales, podemos afirmar que la evaluacion de una politica
publica consiste en estimar y apreciar el valor de la misma, atribuido por la sociedad
sobre la que recae (efecto de una determinada politica) mientras que el control de una
politica publica se limita a comprobar la sujecion de la actuacién controlada con la norma
(control de legalidad), con los principios contables (control financiero) y con los objetivos
prefijados (control de eficacia).

En el marco de las Entidades Fiscalizadoras es que Rezzoagli (2008) afirma que la
evaluacion sirve para que el publico se entere de lo que estan logrando las autoridades
con los fondos que manejan, por lo que la evaluacién de politicas publicas es un
instrumento al servicio de la rendicién de cuentas. Actualmente algunas Entidades de
Fiscalizacion Superior (EFS) tienen derecho a evaluar la eficacia de la politica del
Gobierno y/o el organismo, e incluyen la evaluacibn de programas entre sus
competencias.

[11.3 Principios de la Rendicion de Cuentas

Se entiende la “Rendicién de Cuentas” como un proceso mediante el cual funcionarios,
servidores publicos y particulares que manejan recursos del erario, informan y explican
de manera detallada ante la autoridad competente y ante la ciudadania, las decisiones
adoptadas en el ejercicio de sus funciones y responden por la gestion y resultados de
sus acciones, exponiéndose a sanciones legales y sociales en caso del mal uso de los
recursos asignados, de acuerdo a la normativa del pais (OLACFES, 2014). La Rendicién
de Cuentas es una forma de instrumentar la gobernanza, y es la acepcion mas parecida
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de la palabra anglosajona accountability, que no tiene traduccion exacta al espafiol, pero
puede entenderse como la obligacion de los gerentes publicos de informar y explicar su
gestion frente a los recursos publicos encomendados para administrar. La Accountability
requiere que la gestion pueda ser susceptible de revisién, dicho alcance requiere la
disposicibn de los gestores publicos involucrados (Nufiez y Elviz, 2013). La
Accountability conforme CLAD (2000:2) obliga al poder a abrirse a la inspeccién publica,
lo fuerza a explicar y justificar sus actos y lo supedita a la amenaza de sanciones.
Schedler (2004:13) describe los tres pilares fundamentales de la responsabilizacion:
informacion, justificacion y castigo, en tal sentido obliga a los gestores a abrirse a la
inspeccion publica, a explicar y justificar sus actos y lo supedita a la posibilidad de
sanciones.

Un rasgo distintivo de la rendicion de cuentas es su relacion con el concepto de
responsabilidad de los funcionarios. Asi el tratadista argentino Atchabaian (2008)
expresa que la responsabilidad contable se traduce en la obligacion de rendir cuenta
gue imponen las leyes financieras a los funcionarios que por su cargo deben administrar
los bienes del Estado.

La independencia, la rendicién de cuentas y la transparencia son las condiciones previas
de una democracia basada en el estado de derecho, base esencial para una auditoria
publica independiente y responsable. El buen gobierno requiere esos dos elementos
importantes que son la transparencia y la rendiciébn de cuentas. La transparencia,
aplicada de manera coherente, puede ayudar a mejorar el gobierno y a promover la
rendicion de cuentas. Los marcos constitucionales y legales, la disponibilidad de
herramientas, métodos e instrumentos para el control, asi como la existencia de una
cultura institucional fundamentada en el respeto del servidor publico por cumplir con la
normatividad, condicionan la efectividad de la rendicion de cuentas; es por ello que la
profesionalizacion de las entidades de fiscalizacion se convierte en un objeto primordial
de estudio (INTOSAI, 2018).

Las EFS reconocen ocho principios basicos, derivados de la Declaracion de Lima y de
las decisiones adoptadas en el XVII Congreso de la INTOSAI (en Sell, Corea), como
requisitos esenciales para la correcta fiscalizacion del sector publico. La XIX Asamblea
General de la OLACEFS reunida en Asuncién, Paraguay, acuerda adoptar y difundir los
Principios sobre Rendicion de Cuentas (Declaracion de Asuncion, 2009), teniendo en
consideracion que:

1. Larendicién de cuentas es un aspecto fundamental para la gobernabilidad de
los paises

2. La presencia de mecanismos de rendicién de cuentas sélidos y efectivos es
crucial para generalizar confianza social y es uno de los mas importantes
desafios de los estados modernos, actuando como una red de sefiales que
permiten corregir y mejorar politicas publicas y précticas institucionales.

3. La rendiciéon de cuentas no debe reducirse a una mera fiscalizacion formal,
sino que debe verse como una manera de institucionalizar procesos de toma de
decisiones mas transparentes y reflexivos que invariablemente se traducen en
politicas y decisiones publicas de mayor calidad.

4. Las Entidades de Fiscalizacion Superior (EFS) juegan un papel clave e
ineludible en el proceso de rendicion de cuentas, y tienen un papel fundamental
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en la construccion del conocimiento ciudadano de lo que los gobernantes han
hecho con el mandato que la sociedad les dio.

5. Las EFS cuentan con herramientas para explicar la gestién de los fondos
publicos por parte de las instituciones, asi como para pedir cuentas y
exponérselas al Congreso y a los ciudadanos, pudiendo cumplir un rol de
liderazgo en la promocion y el fortalecimiento de la practica y la cultura de la
rendicion de cuentas.

6. En el mundo contemporaneo hay fuerzas que impulsan una actuacion mas
enérgica por parte de los gobiernos y de las EFS para mejorar la rendicion de
cuentas.

7. El proceso de desarrollo econémico y social ha traido consigo también
cambios legales y un proceso de reforma del Estado que busca ajustarse y
responder de manera eficaz a las necesidades.

8. Condiciones necesarias para que el proceso de rendir cuentas funcione de
manera Optima, tales como: un sistema integrado de rendicion de cuentas; el
desarrollo de instrumentos y sistemas de informacion; y un marco legal.

9. La OLACEFS en su carta constitutiva establece el respeto a los ordenamientos
juridicos de cada nacién, para tomar sus propias decisiones concernientes al
sistema de control y fiscalizacion.

Por todo lo expuesto y analizado es que podemos ver la articulacién y cohesion entre
los principios rectores de las Entidades Fiscalizadoras, los postulados del CLAD acerca
de la profesionalizacion y gestién de recursos humanos y los del Consenso para una
Funcién Publica Profesional. Todos ellos ponen como elemento constituyente el rol del
servidor publico para una administracion al servicio de la sociedad, que vele por la
transparencia de las rendiciones e integracion de la ciudadania toda.

Ugalde (2016:21,22) sefiala cinco caracteristicas de la rendicion de cuentas a fin de
entender su significado: Delegacion: La rendicion de cuentas implica delegacion de
autoridad y responsabilidad de aquel al que se le confia un mandato; Representacion:
Alguien actiia en nombre de otro y por tanto puede pedirle cuentas de sus hechos;
Responsabilidad mutua: Quien recibe el mandato tiene la obligacién permanente de
informar y responder de sus actos y, al mismo tiempo, el mandante tiene el derecho y la
capacidad de exigirle informacion transparente, verdadera y objetiva ademas de las
explicaciones correspondientes; Sanciones: En caso de incumplimiento, estas deben
tener consecuencias legales, es decir, castigos; en el ejercicio del poder delegado
democraticamente debe haber un aspecto punitivo relacionado con los incumplimientos;
Contrato: La delegacién de autoridad se hace a través de una suerte de contrato; las
relaciones politicas en una democracia constitucional representativa establecen la
relacion de la ciudadania con sus representantes y gobernantes, asi como entre los
poderes a través de un entramado legal que dice claramente para que esta facultada
cada una de las autoridades y qué resultados se esperan de ella.

La calidad de la rendicién de cuentas en América Latina est4 determinada por maltiples
factores, se registran buenas préacticas que fortalecen su ejercicio, tanto de las entidades
del gobierno como de las EFS ante el legislativo, que evidencian un interés creciente
por fortalecer y mejorar la gestién publica.
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1.4 Las Entidades de Fiscalizacion Superior y la Gobernanza

Las EFS son 6rganos publicos encargados de fiscalizar la regularidad de las cuentas y
la gestion financiera publica. Constituyen las principales entidades de auditoria y control
del sector publico, centradas en la rendicion de cuentas y la transparencia de los fondos
publicos, gozan de una posicidn Unica para contribuir en el desarrollo y mantenimiento
de una rendicién de cuentas mas solida y eficaz entre los gobiernos y sus ciudadanos.

La OLACEFS (2015) identifica que el concepto Gobernanza es utilizado en un sentido
amplio para denotar ciertas caracteristicas deseables de los procesos y resultados de
la gestion publica en general.

El control publico incluye la fiscalizacion tanto de los actos de gobierno como de la
administracién de los recursos, lo que constituye un imperativo de la democracia.

A nuestro entender, podemos confirmar que las Entidades de Fiscalizacién Superior por
sus competencias materiales y su especificidad contribuyen a una Gobernanza publica
eficaz, al desarrollo del buen gobierno y fortalecimiento de las capacidades estatales,
considerando que el amplio rol de competencias constitucionales y legales que poseen
para ejercer el control externo sobre 6rganos y agentes publicos del Estado, les permite
responder a las necesidades de la ciudadania, en términos de transparencia y
confianza.

Como se menciond anteriormente, la XIX Asamblea General de la OLACEFS (2009)
refiere que la rendicion de cuentas es un aspecto fundamental para la gobernabilidad
de los paises (entendida como la capacidad de los gobiernos para usar eficazmente los
recursos publicos en la satisfaccion de las necesidades comunes), y constituye un
principio de la vida publica mediante el cual los funcionarios depositarios de la voluntad
del pueblo estan obligados a informar, justificar y responsabilizarse publicamente por
sus actuaciones.

La presencia de mecanismos de rendicion de cuentas solidos y efectivos es crucial para
generalizar confianza social y es uno de los mas importantes desafios de los estados
modernos. La rendicibn de cuentas es un proceso retrospectivo, pero también
prospectivo, y se realiza sobre la base de criterios profesionales, financieros, de
transparencia, austeridad y eficiencia, asi como en torno a razones constitucionales,
legales y morales. Resulta importante sefialar que la funcién de la rendicion de cuentas
no debe reducirse a una mera fiscalizacién formal, sino que debe verse como una
manera de institucionalizar procesos de toma de decisiones mas transparentes y
reflexivos que invariablemente se traducen en politicas y decisiones publicas de mayor
calidad. En este contexto, las Entidades de Fiscalizacion Superior (EFS) juegan un papel
clave e ineludible en el proceso de rendicién de cuentas y en la construccién del
conocimiento ciudadano respecto de lo hecho por los gobernantes con el mandato que
la sociedad les dio para la efectiva utilizacion de los fondos publicos, ademés de la
legitimacion de la accion publica.

Las EFS cuentan con herramientas para explicar la gestion de los fondos publicos por
parte de las instituciones, asi como para pedir cuentas y exponérselas al Poder
Legislativo y a los ciudadanos. Por otra parte, pueden cumplir un rol de liderazgo en la
promocion y el fortalecimiento de la practica y la cultura de la rendicién de cuentas, en
virtud de todo lo cual resulta muy importante fortalecer su independencia, sus recursos
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y sus capacidades. Asimismo, es necesario que lleven a cabo acciones que les permitan
convertirse en ejemplo para otras entidades en el campo de la gestion publica y la
rendicion de cuentas.

l11.5 La Profesionalizacion y las EFS

La Organizacion Internacional de Entidades Fiscalizadoras Superiores (INTOSAI, 2018)
ha concebido un amplio conjunto de opciones que permiten a las EFS generar beneficios
para los ciudadanos, fortalecer el contrato ciudadano-Estado, mejorar la rendicion de
cuentas y agregar valor a la prestacion efectiva de servicios gubernamentales. La nueva
manera de concebir la gestion esté eliminando capas administrativas, delegando mayor
responsabilidad y poder al personal y fomentando una mayor agilidad organizacional. El
proceso de fortalecimiento de las EFS requiere cambios en tres niveles diferentes, a
nivel institucional, para fortalecer la organizacién y el desarrollo de capacidades de su
gente. Si nos enfocamos en este Ultimo, el desarrollo profesional: implica comprender
cuales son las habilidades y la experiencia que necesita el personal de una EFS, qué
nivel de habilidad y experiencia posee este personal y qué debe hacerse para
aprovechar la capacidad actual y cerrar cualquier brecha. Incluye la profesionalizacion
no solo del personal de auditoria, sino de todo el personal en una EFS (ONU, 2012).

La Declaracién de Lima de la INTOSAI (ISSAI 1) reconoce que una Entidad
Fiscalizadora Superior (EFS) eficaz depende de su capacidad para reclutar, retener y
desplegar eficazmente personal altamente calificado, trabajador y motivado. Sin
embargo, al aumentar su nivel de independencia y profesionalizaciébn, muchas EFS
estan estableciendo equipos de gestidon de recursos humanos, tanto para administrar la
funcién del personal como para desempefar un papel mas estratégico, ayudando a los
directivos de las EFS a identificar y satisfacer sus necesidades de personal a largo
plazo. Tal funcién involucra no solo administrar las funciones tradicionales del personal
sino también comprometerse con la planificacion de la fuerza de trabajo; también implica
garantizar que todo el personal tenga acceso a un programa continuo de desarrollo
profesional, el cual debe incluir habilidades y conocimientos técnicos y de gestion.

Asimismo, los colaboradores deben poder acceder a una combinacion de programas
gue respalden su bienestar. El Comité de Creacion de Capacidades de la INTOSAI ha
producido una guia para las EFS que ayuda a identificar las actividades clave de una
funcibn moderna de gestion de recursos humanos (INTOSAI, 2018). Siendo los
elementos de la Profesionalizacion elementos claves para gestionar el capital humano,
como la Planificacién de RRHH, Organizacién del trabajo, acceso al empleo, Evaluacion
del Rendimiento, Compensacion, Desarrollo, Responsabilidad Laboral y Organizacion
de la Funcion de RRHH (CLAD, 2003).

Frente a las propuestas realizadas por los estudiosos del tema con el &nimo de fortalecer
la profesionalizacion dentro del ambito la rendicién de cuentas es importante promover
una practica gubernamental fundamental para la constitucion de administraciones
democraticas. La labor de fiscalizacion externa realizada por los servidores publicos de
las Entidades Fiscalizadoras Superiores enriquece y mejora la calidad de la rendicion
de cuentas al proveer insumos técnicos que clarifican las acciones. Por esto es que una
efectiva rendicion de cuentas debe evidenciar la existencia de las dimensiones de
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informacién, explicacion, responsabilidad y sancion, como resultado del cumplimiento
de condiciones para que esto suceda, tales como la disponibilidad de un marco
normativo adecuado a este propésito, el cumplimiento con esas normas por parte de
funcionarios y servidores publicos, la voluntad politica para presentar ante la ciudadania
la gestidn y los resultados de la labor institucional realizada, la transparencia y el acceso
a la informacién publica, todas condiciones necesarias para un mejor gobierno.

De esta forma, la rendicion de cuentas tendra un impacto en la mejora de las practicas
institucionales y en la toma de decisiones mas informadas y transparentes, tanto por
parte de los responsables institucionales como por la ciudadania, quienes podran emitir
un juicio fundado en los resultados de la gestion institucional, redundantes en un
incremento de la confianza ciudadana en la institucionalidad publica, en el correcto uso
de los recursos publicos y en la materializacion de los principios de transparencia,
eficacia, eficiencia, responsabilidad y participacion. La dindmica de cambio en torno a
las administraciones publicas nos lleva a pensar en proyectar un modelo de excelencia.
Teniendo en cuenta la aplicacion de técnicas y herramientas para un mejor
aprovechamiento de nuestros conocimientos, dotando a los 6rganos de control de
mecanismos de gestion y control mas evolucionados tendientes al logro de objetivos y
metas. Conjugando, ademas, la aplicacion de principios como los de economia,
eficiencia y eficacia. O sea, lograr no solo un control en aspectos cuantitativos, sino
poner foco en aspectos cualitativos, determinando indicadores que permitan cumplir con
fines propuestos por los funcionarios publicos. Por lo tanto, las EFS necesitan fortalecer
su capacidad para interactuar con el entorno politico, cultural, econémico y social
externo, establecer alianzas con partes interesadas clave y, en ocasiones, buscar el
apoyo externo de la comunidad internacional de desarrollo.
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CAPITULO IV: EL TRIBUNAL DE CUENTAS DE LA PROVINCIA DE SANTA FE

IV.1 Marco institucional y normativo. Su rango constitucional

El Control Externo posterior del Sector Publico Provincial no Financiero le corresponde
al Tribunal de Cuentas de la Provincia de Santa Fe. Este es un 6rgano con Rango
Constitucional, ya que su creacion esta prevista en el articulo 81° de la Constitucion
Provincial que establece sus atribuciones por la legislacion vigente, como también
aquellas de naturaleza institucional. Dicho articulo establece que “Un Tribunal de
Cuentas, con jurisdiccién en toda la Provincia, tiene a su cargo, en los casos y en la
forma que sefale la ley, aprobar o desaprobar la percepcién e inversion de caudales
publicos y declarar las responsabilidades que resulten.”

La Ley 12510 modificada por la Ley 13985, prevé la composicidon de sus érganos,
competencias y regla su funcionamiento. En su Titulo VI Cap. I. Tribunal de Cuentas,
establece la definicion, la composicién, los requisitos e incompatibilidades de sus
miembros, las competencias, atribuciones y deberes. Ademas, se incluyen
prescripciones sobre los procedimientos de Examen, Responsables y Presentacion de
las Cuentas, de Control de Legalidad, de Juicios de Responsabilidad y de Recursos. Se
destaca que se encuentra ubicado en la 6rbita del Poder Legislativo, lo cual denota su
independencia del poder administrador, condicion necesaria e imprescindible para un
sistema politico democrético.

Su ubicacién le otorga autonomia e independencia con respecto a la funcion
fiscalizadora que ejerce sobre todo el Sector Publico Provincial no Financiero, siendo de
su competencia en materia de control externo, el examen de legalidad y de gestion y
juicio de cuentas, juicio de responsabilidad y procedimientos de auditoria externa.

En este sentido y en la linea de Rezzoagli (2015), la ubicacién institucional en el ambito
del Poder Legislativo se sustenta en la necesidad de que no esté directamente vinculada
con quien tiene a su cargo la ejecucion de las politicas publicas, dadas las especiales
condiciones de imparcialidad y objetividad que se requieren para ejercer la tarea de
control. La ubicacion bajo la orbita del Poder Legislativo busca que la agencia rinda
cuentas al mismo, que supervisa el ejercicio de sus funciones. Asi, la configuracion
responde a la necesidad de evitar que los érganos con funciones administrativas,
judiciales o legislativas (division tradicional de poderes) ejerzan presiones o busquen
influir en el desempefo de sus actividades. En consecuencia, la ubicacién fuera del
ambito del Ejecutivo dota de autonomia para garantizar la eficacia de su actividad.

Los miembros del Tribunal de Cuentas duran seis afios en sus funciones, son
nombrados por el Poder Ejecutivo con acuerdo de la Asamblea Legislativa y pueden ser
removidos segun las normas del juicio politico. Los fallos del Tribunal de Cuentas son
susceptibles de los recursos que la ley establezca ante la Corte Suprema de Justicia y
las acciones a que dieren lugar deducidas por el Fiscal de Estado. El contralor
jurisdiccional administrativo se entendera sin perjuicio de la atribucién de otros érganos
de examinar la cuenta de inversion, que contaran previamente con los juicios del
Tribunal de Cuentas.
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Aprobada en el afio 2006 la Ley 12510 de Administracién, Eficiencia y Control del
Estado, vigente en la actualidad, reglamenta las funciones constitucionales del Tribunal
de Cuentas de la Provincia. Asi respecto de la competencia de control, conforme el art.
192 de la Ley de Administracion, Eficiencia y Control del Estado (en adelante LAEC)
reza: “el control externo posterior del Sector Publico Provincial No Financiero sera
ejercido por el Tribunal de Cuentas de la Provincia, de acuerdo con las atribuciones que
le fija el Articulo 81° de la Constitucion Provincial y las que se determinen legalmente. A
tal fin, contara con personeria juridica, autonomia funcional, autarquia administrativa y
financiera para los fines de su creacién”. A partir de la sancion de esta Ley, y en
respuesta a las transformaciones que se produjeron en el Estado, se reordend y
actualizé el marco juridico que regula la Hacienda Publica provincial y su control, y se
definieron roles y funciones de las distintas areas gubernamentales (Gonnet y Demaria,
2010).

Esta Ley es modificada en 2020 por Leyes N° 12695, 13861 y 13985.

La Ley 12510, otorga el marco legal de las funciones que le competen y las atribuciones
gue se le asignan en el ejercicio del control del Sector Publico no Financiero. Esta Ley
contempla la organizacion y funcionamiento del Tribunal de Cuentas de la Provincia en
el marco de las atribuciones conferidas en la Constitucion Provincial, fortaleciendo su
accion de control posterior a través de auditorias y evaluaciones de gestion, que amplian
las actuales funciones relacionadas a la legalidad de los actos y al examen de cuentas.
A tal fin, le concede personeria juridica, autonomia funcional, autarquia administrativa y
financiera (Gonnet y Demaria, 2010).

La funcion jurisdiccional a la que alude la Carta Magna es una caracteristica
consustancial del Tribunal de Cuentas, que posee independencia funcional, financiera 'y
personalidad juridica propia y cuyo ejercicio se materializa a través de los denominados
Juicios de Cuentas y de Responsabilidad.

El Tribunal de Cuentas de la provincia, enmarcado dentro del ambito del Poder
Legislativo, tiene facultades rectoras respecto del Sistema de Control Externo del Sector
Publico Provincial No Financiero.

IV.2 Competencia de control

Al respecto (Gonnet y Demaria, 2010) expresa que se establece indubitablemente que
el control que ejerce el Tribunal de Cuentas es posterior al hecho o al acto econémico o
financiero que lo desencadene. En coincidencia con las normas nacionales y de otras
jurisdicciones provinciales, el inico momento que le cabe al Tribunal de Cuentas para
el ejercicio de las tareas de control encomendadas es el posterior, como corresponde a
cualquier Tribunal, es decir analizar, supervisar y juzgar contable y legalmente los
hechos y actos econémicos y financieros una vez realizados, y nunca antes o durante
la realizacién de los mismos.

Por este articulo se establece indubitablemente que el control que ejerce el Tribunal de
Cuentas es posterior al hecho o al acto econémico o financiero que lo desencadene.

En coincidencia con las normas nacionales y de otras jurisdicciones provinciales, el
momento que le cabe al Tribunal de Cuentas para el ejercicio de las tareas de control
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encomendadas es el posterior, como corresponde a cualquier Tribunal, es decir analizar,
supervisar y juzgar contable y legalmente los hechos y actos econdémicos y financieros
una vez realizados, y nunca antes o durante la realizacion de los mismos.

En relacion con las competencias del TCPSF, la citada Ley le otorga amplias
competencias conforme el articulo 202° de la LAEC para ejercer el control externo
posterior del Sector Publico Provincial No Financiero, mediante:

a) El control de legalidad de los actos administrativos que se refieren o estén
vinculados directamente a la hacienda publica;

b) La auditoria y control posterior legal, presupuestario, econémico, financiero,
operativo, patrimonial, y de gestion y el dictamen de los estados financieros y
contables del Sector Publico Provincial No Financiero;

c) El examen de las rendiciones de cuentas, de percepcion e inversion de fondos
publicos que efectien los responsables sometidos a tal obligacion, y la
sustanciacion de los juicios de cuentas a los mismos, conforme a lo previsto por
la presente ley y demas normas aplicables;

d) La determinacion de la responsabilidad administrativa y patrimonial de los
agentes publicos mediante la sustanciacion de juicios de responsabilidad, en las
condiciones fijadas por la presente ley y demas normas aplicables;

e) El examen e informe a las Camaras Legislativas de la Cuenta de Inversion
dentro de los 120 dias contados a partir de la fecha de su recepcion.

De esta manera, entre sus aptitudes convencionales de control de legalidad, examen de
las rendiciones de cuentas y sustanciacion de juicios de cuentas y de responsabilidad,
encontramos nuevas competencias, especificadas en el inciso “b” del mencionado
articulo, que pregona el control “de gestion”, ademas de la auditoria y control posterior
legal, presupuestario, econémico, financiero, operativo y patrimonial, y el dictamen de
los estados financieros y contables del SPPNF.

Del mismo articulo se extrae que se componen de cuatro competencias bien marcadas
y diferenciadas, a ser:

1. Control de Legalidad, refiere al Andlisis de Legalidad de los actos
administrativos que se dicten en el Sector Publico Provincial no Financiero
(Art. 4° de la Ley N° 12510).

2. Revisiva, que refiere al examen de las cuentas de los responsables
sometidos a tal obligacion, del cual puede derivar en Juicios de Cuentas.

3. Auditoria, si bien el Tribunal posee esta competencia y mediante el dictado
de Resoluciones ha aprobado el Manual de Normas-Técnicas de
Fiscalizacién, las auditorias particularmente las de gestién y desemperio es
una asignatura pendiente.

4. Cuenta de Inversién, que refiere a la presentacion del Informe de Auditoria
de la Cuenta de Inversion

Por su parte, el Art. 203° agrega una serie de atribuciones, en el marco del programa
de accion anual de control externo que se fije.

Tanto los art. 202° y 203° hacen una enunciacion de las competencias de este 6rgano
de Control, siendo este ultimo una desagregacion del anterior. Estos involucran las
decisiones que puede adoptar al revisar los actos administrativos, la auditoria y control
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posterior, el dictamen de los Estados Financieros y Contables del Sector Publico No
Financiero, el reparo de las cuentas presentadas y la iniciacion del juicio de cuentas y
el juicio de responsabilidad en aquellos casos en que los responsables, por sus actos,
hayan causado un perjuicio econémico al Estado. (Gonnet & Demaria, 2010).

En resumen de lo expuesto, el TCP es un érgano técnico y especializado, con
autonomia funcional y caracter colegiado instituido por el art. 81 de la Constitucion
Provincial que, en ejercicio del control externo posterior, tiene como tareas:

e Controlar la legalidad de los actos administrativos referidos a la Hacienda
Publica

e Examinar las cuentas presentadas por los responsables y declarar las
responsabilidades que resulten, mediante sustanciacion de Juicios de
Cuentas y Juicios de responsabilidad

e Examinar e informar la Cuenta de Inversion (Comprende este punto el
analisis de la cuenta de inversion, que resulta un instrumento fundamental
para evaluar la gestion gubernamental y el cumplimiento de las decisiones
incluidas en los planes de gobierno, detallados en la Ley de Presupuesto de
cada ejercicio fiscal)

¢ Auditar con enfoque integral

e Fiscalizar y comunicar de acuerdo con sus atribuciones

IV.3 Valores y Misiéon del TCPSF

Es menester destacar que el accionar del 6rgano de control en cumplimiento de sus
funciones, esta inspirado conforme la declaracion de los Valores de este Organo de
Control Externo, sustentados en las premisas de la Etica Publica “..actuar con
diligencia, competencia y genuina preocupacion por los legitimos intereses de la
organizacion y de cada persona individualmente considerada con la que la actividad
estatal se vincula...”.

La Misién del Organismo es ser reconocido como Organo de Control Externo de la
Hacienda Publica, en su ejercicio de custodia de los fondos publicos y mejoramiento de
la gestion del Sector Publico.

En esta linea, la Resoluciéon N° 0026/17 — TCP define los Valores del Tribunal de
Cuentas de la Provincia de Santa Fe, de la siguiente manera:

Integridad: vocacién de actuar con firmeza, pero sin deslices que desplacen las
auténticas funciones e intereses institucionales y el respeto que se merecen los
sujetos sometidos a su jurisdiccion, por intereses particulares, ajenos o
mezquinos.

Excelencia: proceso de mejoramiento continuo y arménico que tiende a
maximizar la eficiencia en todos los aspectos del trabajo.

Independencia: cualidad de mantenerse ecuanime respecto al resto de los
poderes.

Profesionalismo: manera de desarrollar el trabajo con total compromiso y
responsabilidad, acorde a la formacion especifica y siguiendo las pautas
técnicas preestablecidas para cada disciplina, debidamente actualizadas.
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Transparencia: compromiso de brindar a los ciudadanos informacién y
establecer mecanismos de acceso a la misma.

Credibilidad: capacidad de generar confianza en la ciudadania conforme la
certeza, la objetividad y oportunidad de la informacion brindada.

Solidaridad: concretar acciones que tomen en cuenta el otro y su circunstancia,
a construir una atmésfera organizacional fundada en valores compartidos, tanto
para las relaciones internas como las externas.

Se denota que estos valores, en conjunto con la mision del TCPSF son congruentes con
los principios antes expuestos de la Buena Gobernanza.

IV.4. Proceso de cambio organizacional, Fortaleciendo al Organismo

Las reformas administrativas que se llevaron a cabo en el TCPSF con el objetivo del
Fortalecimiento Institucional desde el afio 2016 y que se mantiene en la actualidad,
jerarquizaron y revalorizaron a la Institucion y a la funcién de control, haciendo de la
institucion un modelo de calidad con visién innovadora y dinamismo, en cumplimiento
de los mandatos constitucionales, legales y estatutarios que posee el 6rgano de
contralor (Dato, 2019).

De esta manera el Tribunal de Cuentas, como responsable del Sistema de Control
Externo del Sector Publico Provincial No Financiero y con el propésito de lograr la
maxima transparencia en los actos de gobierno, establecié el Programa de Imagen y
Fortalecimiento Institucional, proceso de cambio organizacional que desde el afio 2016
a la fecha continta evolucionando.

Conforme lo expresa Dato (2019), el proceso de cambio organizacional llevado a cabo
se estructuro en tres dimensiones, a saber: Fortalecimiento Institucional, Optimizacion
de los Métodos de Control y Aumento Sistema de Transparencia. Segun las Memorias
expuestas por el organismo, los avances en este orden fueron notables, habiéndose
atendido siempre a la dinamica propia de su actividad.

En mismo sentido se continla hoy, ya imbuidos de los nuevos conceptos sobre control,
procurando su optimizacion a los fines del cumplimiento eficaz de los deberes
constitucionalmente asignados al organismo.

IV.4.1 Programa de Modernizacion

Se destaca entre las medidas llevadas a cabo, la adecuacion de las normativas vigentes,
modernizandolas con el objeto de dotarlas de la necesaria agilidad y eficiencia. Dentro
de los avances normativos podemos nombrar la consagracion de normativa propia como
ser: Estatuto propio, Régimen de Licencias Escalafén TCP, Régimen de Compras,
Régimen de Concursos, Régimen de viaticos, entre otros.

Los objetivos del Programa de Imagen y Fortalecimiento Institucional son:
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o Fortalecer la imagen institucional del Tribunal de Cuentas y su rol como
responsable del Sistema de Control Externo del Sector Publico Provincial
no Financiero.

e Analizar los mecanismos de gestion y organizacion institucional
proponiendo mejoras.

¢ Fomentar la capacitacién técnica y personal de los Recursos Humanos
del Tribunal de Cuentas.

e Impulsar acciones relacionadas a la transparencia y al derecho de acceso
a la informacion fortaleciendo la vinculacion del Organo de Control con la
comunidad.

e Promover la actualizacién de sistemas integrales de informacién que
apoyen los procedimientos de control implementados.

e Profundizar el compromiso con el cuidado del Medio Ambiente.

Respecto del Programa de Modernizacion llevado adelante se puede mencionar, la
implementacién de un Sistema de Gestién de Calidad (NORMAS IRAM-ISO 9000),
como consecuencia de esta acreditacion de calidad, la institucién logro ingresar a la
OLACEFS, como miembro permanente, integrando el espacio de perfeccionamiento de
las Entidades Fiscalizadoras Superiores de Latinoamérica y del Caribe.

IV.4.2 Fortalecimiento del Recurso Humano

Otra medida a considerar fue el Fortalecimiento del Recurso Humano, el cual, en mira
a la profesionalizacion y a un servicio civil de carrera, se realizaron acciones dirigidas a
revalorizar la planta de personal, dotando de la expertise técnica propia de estos
organos de control. Se destaca que dentro de la etapa del disefio institucional se realiz6
por el Cuerpo Colegiado la aprobacion de las estructuras organicas funcionales.

Al mismo tiempo que se consolidaban los procesos de funcionamiento mediante la
acreditacion de normas de calidad, en paralelo se realizaron acciones dirigidas a
revalorizar la planta de personal del organismo. Asi, a través de jurados especialistas
designados al efecto, se concretd la cobertura de cargos, sobre la base de procesos de
seleccién y concurso ajustados a la normativa vigente para el TCP, por lo que se produjo
la promocion en la carrera de gran cantidad de agentes y designacion de nuevos
ingresantes en planta permanente y planta transitoria.

En tal sentido, se aprobaron todas las estructuras organico funcionales de cada una de
las reparticiones internas. Lo cual no solo se visualiza como un logro relevante de la
estructura organica general sino en cada una de las estructuras propias de los
estamentos internos.

En tal sentido, comenz6 un proceso de formalizacién de las autoridades jerarquicas
administrativas del organismo, mediante convocatorias a concursos para el tramo de
conduccion de los diferentes estamentos internos. Tal actividad gener6 una optimizacion
en el aprovechamiento de la planta de cargos, lo que implicé un fortalecimiento para el
organismo en relacion con su recurso humano. De esta manera, se aprecia una faceta
de incremento cuantitativo en el fortalecimiento institucional del TCP.

27




Resumiendo, la dinamica de mejora del recurso humano en términos de expansion y
fortalecimiento fue tendiente a la formalizacion de la planta de personal, la cobertura de
vacantes y en definitiva al fortalecimiento institucional en el plano de su recurso humano.
Con la implementacion de estas estrategias se aumentan los niveles de eficiencia y
eficacia en la organizacion, por tanto, los resultados encontrados han confirmado que
estas estrategias se constituyen en un instrumento que contribuye al desarrollo de la
profesionalizacién de los servidores publicos del TCPSF.3

IV.5 Perspectivas del Tribunal de Cuentas de Santa Fe frente a la
Profesionalizacion

El sistema de empleo evaluado se inscribe predominantemente en la corriente de
reforma administrativa de Responsabilizacion/Gobierno Abierto, que desde hace ya 20
afos ha alcanzado relevancia, en el cual la Administracién Publica es concebida bajo
los principios importantes para un buen gobierno, como guia para promover un
adecuado ejercicio de la Rendicion de Cuentas. Asi las Entidades de Fiscalizacion
Superior poseen la funcién de control y la obligacién de responder a la comunidad. En
este sentido, la Profesionalizacion de la Administracion Publica, pone énfasis en el
fortalecimiento de las instituciones, del control y fiscalizaciébn especializado, para
alcanzar eficacia, eficiencia, economia y efectividad en los Sistemas de Control en el
Sector Publico.

El Sistema de acceso aplicado en el sistema de empleo publico bajo analisis segun la
clasificacion de Longo se corresponderia con el modelo francés. Ya que la
Administracion francesa hace del concurso (concours) el eje de los procedimientos de
reclutamiento y seleccién. La nocion de concurso en Francia, muy semejante a la
vigente en Espafia, exige la concurrencia de al menos cuatro requisitos:

a) un numero de plazas vacantes, determinadas con precision;

b) un tribunal independiente del poder politico, de los candidatos y de los directivos
al frente de las unidades en las que se hallan las vacantes;

¢) una clasificacion de los candidatos admitidos, por orden de mérito (normalmente
producida después de un examen realizado sobre materias de un programa
previamente conocido, y compuesto, al menaos en parte, por pruebas escritas); y

d) la obligacion de la autoridad de respetar dicha clasificacion.

Estos requisitos los podemos ver explicitados en el TCPSF dado que el ingreso y la
carrera dentro del organismo se realizard conforme al Estatuto para el Personal (Ley N°
13608) y al Escalafon del Personal (Resolucion N° 0321/16 TCP) aprobado por el
Cuerpo Plenario. Alli estan descriptos los requisitos relativos a las competencias,
educacion, formacion y experiencia, requeridos para cada cargo a cubrir dentro de la
estructura de la Organizacion. Ademas la organizacion cuenta con su estructura
aprobada por diversas Resoluciones dictadas por el Tribunal de Cuentas, las que
establecen Misiones y Funciones para cada cargo.

3Memorias Anuales TCP 2019-2022
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El Procedimiento de Seleccion consiste en que la seleccién de los postulantes se
efectuara en mérito a sus antecedentes y a una prueba de oposicién, escrita u oral segun
lo determine la Resolucién de convocatoria o el Jurado designado. La seleccién se hara
en base a los antecedentes que acrediten los postulantes y a una prueba de oposicion
escrita. Se tendran en cuenta, antecedentes laborales, educacion formal,
capacitaciones, investigaciones, docencia y antigiedad, entre otros.

Asi, en el caso bajo estudio, los concursos se realizan por puestos referidos a categorias
dentro de la estructura organica funcional prevista. Los sistemas de promocién de los
servicios civiles de carrera estan especificamente disefiados para que los ascensos de
los funcionarios se realicen sobre la base de "carreras" predeterminadas dentro de la
misma estructura, cuerpo o grupo profesional. Esto significa que las potenciales
promociones jerarquicas (ascensos) de los funcionarios estan previamente definidas por
el marco regulatorio del servicio civil.

Conforme lo expuesto en el punto anterior consideramos que el modelo de funcion
publica bajo analisis pertenece a la caracterizacion de Carrera propuesta por Dussauge
Laguna (2005). De esta manera, se pueden reconocer aspectos principales que
Dussauge Laguna afirma que los servicios civiles de carrera poseen, (y en especial de
los europeos) tales como ser poseer los procesos de reclutamiento y seleccion basados
en: i) quienes desean ingresar a la funcion publica deben contar con un nivel educativo
(variable segun el grupo o cuerpo de funcionarios), especificamente predeterminado en
el estatuto o ley; ii) la via privilegiada de ingreso al servicio civil de carrera es el concurso
publico; y iii) la experiencia laboral previa en el sector privado de los candidatos no suele
considerarse como un factor relevante para la seleccion definitiva.

Puede observarse que los servicios civiles de carrera poseen ventajas superiores para
la gestion de los recursos humanos, ya que logran desarrollar un fuerte espiritu de
identidad entre los integrantes, quienes poseen acceso exclusivo a los puestos de mayor
complejidad y poder de las organizaciones publicas profesionalizadas. Debido a la
existencia de planes de carrera descritos en las normas o regulaciones, puede ofrecer
a los funcionarios, desde su ingreso, una perspectiva relativamente clara sobre las
posiciones que potencialmente ocuparan conforme desarrollen su carrera profesional.
Es ciertamente una ventaja contar con estructuras y normas que permitan la
visualizacién de la carrera profesional. Las cadenas de ascensos sucesivos dentro de
la organizacién permiten que los funcionarios adquieran un conocimiento detallado de
Su organizacion y, por lo tanto, puedan llegar bien preparados (con expertise técnica y
experiencia practica) a los puestos directivos del servicio civil. Esto ocurre en el
organismo con una alta profesionalizacién, conforme también a la naturaleza de la
especificidad de sus competencias.

Todo ello se aprecia al reconocer el derecho de los trabajadores a la estabilidad en el
puesto, que supone la permanencia de este; asimismo, se aprecia que los ingresos se
realizan por la categoria inicial de cada agrupamiento. A su vez, hemos mencionado en
el punto anterior al referirnos al Régimen de Concursos para el personal, que este se
basa en el mérito. Conforme el Estatuto mencionado, los puestos se cubrirdn conforme
los cargos que resultaren vacantes, lo cual denota que de igual manera al marco de los
servicios civiles de carrera los aspirantes no compiten por un puesto especifico, sino por
un puesto (asi, en abstracto) que existe dentro de alguno de los cuerpos, clases o grupos
de funcionarios de carrera que integran cada organizacion publica.
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Como se menciond anteriormente, en el érgano de control, en concordancia con los
procesos de reforma del Estado, se llevé a cabo un programa de modernizacién, lo que
ha significado una transformacion de la institucion y que se tradujo cambios significativos
en el proceso de profesionalizacion. EI cambio organizacional llevado a cabo en el
TCPSF va en concordancia y mismo sentido en materia de los cambios operados en la
Administracién Publica en el marco de la reforma administrativa e institucional del
Estado.

La profesionalizacion del servidor publico, es un proceso que muchas veces es
determinados por el conjunto de factores del entorno organizacional. Los recursos
humanos del organismo mantienen unos niveles de motivacion e identificacion con la
cultura organizacion de este, y también los candidatos que aspiran ingresar, desarrollan
sus labores apegadas a los procedimientos y normativas, lo que conlleva a la
profesionalizacion de los servidores publicos.

El fortalecimiento de la carrera administrativa representé un proceso determinante en la
profesionalizacion de los servidores publicos. Observamos como se han implementado
diferentes procedimientos y estrategias para la profesionalizacion de los recursos
humanos, como la creacion de manuales, instructivos, nombramientos, concursos
publicos para ingresar y la incorporacion de la carrera administrativa, asi como el disefio
de guias metodoldgicas con el propdsito ejecutar las politicas de gestion de recursos
humanos. Ademas, la organizacién cuenta con su estructura aprobada por diversas
Resoluciones dictadas por el Tribunal de Cuentas, las que establecen Misiones vy
Funciones para cada cargo.

En el caso bajo andlisis, podemos mencionar como un hito importante que el Organismo
de Control de referencia cuenta con un Estatuto propio para su personal, que norma las
obligaciones y derechos de los empleados. Mediante Ley 13608 (Decreto de
Promulgacion N° 4559/16) y Resolucion N.° 109/16 TCP, fue aprobado el Estatuto para
el personal del Tribunal de Cuentas de la Provincia de Santa Fe, cuerpo normativo
ampliamente consensuado por el Organismo y por las Camaras Legislativas de la
Provincia. Con la aprobacién del propio Estatuto para el personal del Tribunal, los
derechos y deberes de los trabajadores del TCPSF fueron oportunamente reconocidos
por los Vocales del organismo para la mejora institucional, dandole oportuna
intervencion a la Legislatura para su ratificacion, mediante una ley provincial que fue
sancionada el 30 de noviembre de 2016, significando ello un paso trascendental en la
historia de esta institucién de Control Externo.

Asi es que podemos identificar las herramientas que se han utilizado en el organismo,
como recursos para la implementacion del proceso de profesionalizacion:

A.-Misién, Vision, Valores declarados: Los elementos de la cultura organizacional
son factores significativos que operan teniendo su impacto en |la
profesionalizacion de los servidores publicos. Cuando la administracion
desarrolla su mision apegada a las estrategias adecuadas a los planes de la
gestion, los resultados que se lograran seran de alta calidad. De esta manera se
puede observar como tener la mision, visidbn y valores declarados e
internalizados por los agentes del organismo permite que desempefen sus
funciones alineadas a los objetivos del organismo. Ademas, permite crear los
mecanismos y estrategias necesarias para que la gestion de los recursos
humanos este igualmente en concordancia con los mismos.
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B.-Sistema de Gestién de Calidad: esta es una estrategia innovadora, acogida
con mucho interés y cuya implementacion y certificacion requiere de recursos
humanos con destrezas y capacidades técnicas adecuadas para implementarla,
constituye un recurso novedoso y de motivacién al servidor publico que
pertenece al organismo.

C.- Transparencia, Publicidad de la Informacion Pdublica: Implica poner al
conocimiento de los ciudadanos los servicios disponibles, los resultados y la
actividad llevada a cabo, ademas constituye una forma transparentar los
procesos para poder contar con la confiabilidad necesaria que demandan los
nuevos tiempos.

D.- Programa de Fortalecimiento Institucional. Una de las iniciativas de mayor
transcendencia en la Reforma y Modernizacién en materia de fortalecimiento y
transparencia, fue la profesionalizacion.

Los resultados confirman que es una buena practica organizacional, con impacto
directo en la eficiencia y eficacia del organismo, que contribuye a que los
servidores publicos puedan ser mas competente en esta.

E.- Esta Pendiente un Sistema de Monitoreo/Evaluacion de desempeno, este
rige la implementacién de la profesionalizacion de los servidores publicos. Esta
estrategia tiene por objeto identificar la forma de evaluacién del servicio civil.

Podemos concluir que el mérito como base de la carrera administrativa y la capacitacion
permanente de los agentes que conforman el organismo de control externo, fueron los
principios rectores que se verificaron en el fortalecimiento inconstitucional, lo cual
constituye los factores que se deben verificar en el desarrollo de los procesos de
profesionalizacion de los servidos publicos.
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5. OPINIONES SOBRE LA PROFESIONALIZACION EN EL TCPSF

Como se adelant6 en la Introduccion y en el Encuadre Metodoldgico, por medio de una
encuesta (ver en Anexo) se recab0 la opinién de personas que ocupan distintos puestos
y perfiles en el TCPSF de manera tal de conseguir mayor informacién preguntas
respecto de la materia objeto de estudio.

De la encuesta participé personal de supervision y administrativo de Delegaciones
Fiscales (Contador Fiscal, jefe de Departamento, jefe de Division y auxiliares
profesionales y administrativos), y personal jerarquico en los estamentos consultivos, de
decision, y directivos (funcionarios de la Vocalia Jurisdiccional, Asesor juridico, Abogado
Fiscal).

A los encuestados se les informé sobre los objetivos de la investigacion y se les
garantizé la confidencialidad de sus respuestas. La encuesta fue organizada en un
conjunto de preguntas relacionadas con los diferentes elementos y factores que
interactian en la organizacion. Con ella se han podido recoger informaciones
importantes para el analisis, asi como también complementarlo con las teorias de la
conceptualizacion de la profesionalizacion de los servidores publicos.

Se pretende dar respuestas a las preguntas de investigacién que se han formulado, a
la luz de los analisis de los resultados encontrados.

5.1 Aspectos generales sobre la profesionalizacién

La amplia mayoria de los encuestados considera poseer un nivel excelente de
conocimiento respecto del proceso de profesionalizaciéon de la funcién publica, siendo
12 casos sobre el total de 15 respuestas las que dieron ese resultado. En ningan caso
se manifesto carecer de conocimiento sobre el tema.

Pregunta 1: ¢ Posee conocimientos respecto del proceso de
Profesionalizacion de la funcién publica?
Insuficiente 0
Regular 0
Bien 1
Muy bien 2
Excelente 12

Ante la consulta sobre con cual/cuédles palabras asociaria a las capacidades/aptitudes
que el funcionario publico del siglo XXI deberia poseer, la Vocacion de Servicio fue
escogida por los 15 respondientes, mientras que la Orientacion a Resultados y la Vision
Estratégica recogieron 12 menciones. De tal modo se destaca, con las limitaciones de
la relevancia estadistica, pero como orientacién valorativa, que al ser la vocacion de
servicio es el valor mas escogido dentro de una organizacién, se convierte en un
componente central del ethos profesional de sus miembros. Este ethos no solo se
construye sobre competencias técnicas y conocimientos especificos, como seria el caso
de la orientacion a resultados y la visidn estratégica, sino también sobre la dedicacién a
servir a otros, lo que refuerza la integridad y la calidad del trabajo realizado.
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Pregunta 2: ;Con cual/cuales palabras asociaria a las capacidades que el
funcionario publico del siglo XXI deberia poseer? (respuestas multiples)

Ninguna de las anteriores 0
Vision estratégica 12
Orientacion a resultados 12
Vocacién de servicio 15

Las opiniones sobre la importancia de fortalecer el Servicio Civil de la Administraciéon
Publica fueron a la maxima valoracion de la escala en dos tercios de los casos, mientras
gue el tercio restante consideré importante la relevancia de ese fortalecimiento. En
definitiva, los encuestados tienen en una alta valoracion el fortalecimiento del Servicio
Civil.

Pregunta 3: ¢En qué medida considera relevante fortalecer el
Servicio Civil de la Administracion Publica?
Sin importancia 0
De poca importancia 0
Moderadamente importante 0
Importante 5
Muy importante 10

Respecto de la significacion de desempefiarse como un funcionario imparcial, integro y
competente para las tareas de fiscalizacién, en una amplia mayoria de los casos los
encuestados consideran muy alto esta condicién, la cual es considerada como
contribuyente al desarrollo de la profesionalizacion de los servidores publicos

Pregunta 4: Es importante para las tareas de fiscalizacidn,
desempefiarse como un funcionario imparcial, integro y competente.
Nulo 0
Bajo 0
Medio 0
Alto 2
Muy alto 13

Respecto de la existencia de alineamiento entre los objetivos del Organismo y los
intereses y expectativas del personal, nuevamente una amplia mayoria de los
consultados considera que es Muy alto.
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Pregunta 5: Hay alineamiento entre los objetivos del Organismo y los
intereses y expectativas del personal.

Nulo 0

Bajo 0

Medio 0

Alto 2

Muy alto 13

5.2 Opiniones con respecto a la Normativa

Las siguientes cuestiones incluidas en la encuesta se corresponden con los aspectos
que hacen a la normativa de la organizacion.

Los encuestados en su totalidad consideran que el conocimiento que poseen de la
estructura organica de la cual forman parte califica en las opciones mas altas de la
escala.

Pregunta 6: ¢Cual es el nivel de conocimiento que posee de la
estructura organica?

Bajo 0
Medio 0
Alto 15

En cuanto a la valoracion respecto de que en la carrera administrativa se contempla el
mérito, la casi totalidad de los encuestados considera que este factor se reconoce en un
nivel Excelente, lo cual es relevante en atencién a que el mérito es una variable central
en la profesionalizacion.

Pregunta 7: ¢(En qué medida se contempla el mérito en la
carrera administrativa

Insuficiente

Moderada

0
Limitada 0
0
1

Alta
Muy alta 14

Respecto de la valoracion sobre en qué medida la carrera administrativa esta basada
en la acreditacion continua de la idoneidad, se presenta una mayor dispersion de las
respuestas: si bien la mayoria la calific6 como Muy alto, un nimero equivalente le asigno
valores por debajo de ese nivel. No obstante, la apreciacion del total de los casos es
positiva.
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Pregunta 8: ¢En qué medida la carrera administrativa esta
basada en la acreditacién continua de la idoneidad?
Insuficiente 0
Limitada 0
Moderada 2
Alta 5
Muy alta 8

Consultados sobre el nivel de conocimiento respecto de lo reglado en el Régimen de
Concursos en el Organismo, dos de cada tres casos lo califican como excelente,
mientras que el tercio restante lo califican como muy bueno o bueno. Nuevamente la

mirada mayoritaria es positiva en cuanto al conocimiento de la normativa.

Pregunta 9: ¢ Cuanto conocimiento posee respecto de lo reglado
en el Régimen de Concursos en el Organismo?

Insuficiente 0

Limitado 0

Bueno 1

Muy bueno 4

Excelente 10

5.3 Sobre el puesto de trabajo

Respecto de si los criterios orientadores del acceso a los cargos se orientan por mérito,
desempenfio y capacidad, la mayoria respondié en las valoraciones mas altas. Asi, hay
una apreciacion positiva por parte de todo el personal encuestado segun la cual se
presenta como vigentes resultados alineados con el planteamiento de las revisiones de
literatura expuestas, segun las cuales el mérito, el desempefio y la capacidad son
caracteristicos en un sistema de servicio civil, en un proceso de reclutamiento y

seleccidn y carrera planteados en la Carta Iberoamericana de la Funcién Publica.

Pregunta 10: ¢ En qué medida los criterios orientadores para el
acceso a los cargos incluyen el mérito, el desempefio y la
capacidad?
Insuficiente 0
Limitada 0
Moderada 0
Alta 2
Muy alta 13

De modo unanime los encuestados manifiestan conocer éptimamente las funciones que
corresponden al puesto de trabajo que desempefian, evidenciando asi un rasgo
importante relativo a la profesionalizacion del sistema de empleo. Los servidores
publicos. Asi, reconocer la estructura organica funcional y el disefio del perfil de puestos
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de trabajo disefiados conforme los programas implementados, dan cuenta de la
existencia de un sistema de gestion de recursos humanos.

Pregunta 11: ¢Cuanto conocimiento posee respecto de las
funciones designadas en el perfil de puesto para el cargo que

desempefia?

Insuficiente

Limitado

Bueno

Alto

0
0
0
0

Muy alto

15

La percepcion de los encuestados es que sus competencias son acordes con las labores
que les corresponde realizar en la organizacion. En el caso de estos actores clave, la
autoevaluaciéon podria corresponderse con que la gestién del sistema de personal
asegura la cobertura de los cargos atendiendo a las capacidades de las personas

incorporadas.

Pregunta 12: ¢ En qué medida considera que las competencias
gue posee son congruentes con la labor que desempefia?
Nula 0
Baja 0
Media 1
Alta 2
Muy alta 12

De las 15 personas gue respondieron la encuesta, 8 tienen personal a cargo. Cuando
se les pregunta si a ellos 0 a sus subordinados le realizan a usted evaluaciones de
rendimiento, todos responden negativamente. En este caso el sistema de gestion de
personal presenta un déficit respecto de la profesionalizacion del empleo publico en la

organizacion.

evaluaciones de rendimiento?

Pregunta 13: ¢Le realizan a usted y personal a su cargo

No

15

Si

0

Consultados sobre si consideran que el personal bajo su dependencia posee
motivacion, que se refleja en el grado de esfuerzo en el desempefio de las tareas, 4 de
cada 5 casos consideran excelente el nivel de motivacion, destacandose en este sentido
la opinién de los mandos medios que gestionan las tareas.
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Pregunta 14: ;Considera que el personal a su cargo posee
motivacion que se refleja en el esfuerzo para el desempefio de
las tareas?
Insuficiente 0
Limitada 0
Buena 1
Muy buena 2
Excelente 12

5.4 Sobre la Capacitacion

La autoevaluacion sobre la relacién entre la formacion técnica que se posee para la
labor que desempefia, la mayoria la considera excelente, y en ningin caso insuficiente:
de todos modos algunos casos dan indicios en el sentido de hacer necesaria una
mejora.

Pregunta 15: ¢Considera que posee formacién técnica para la labor
que desempefia?

Insuficiente

Regular

Buena

Muy buena

| WwW|N |k |O

Excelente

La consulta sobre la realizacion de actividades de capacitacion en afos recientes dio
por resultado que la totalidad de los consultados declaré haberlas llevado a cabo, lo cual
es auspicioso para la organizacion en la medida que la capacitacion continua contribuye
al desarrollo de la profesionalizacién de los servidores publicos.

Pregunta 16: ¢Realizé capacitaciones en los tltimos 5 afios?
No 0
Si 15

Los funcionarios consultados dan cuenta de recibir capacitacion especifica provista por
el Organismo de modo significativo (entre bastante y mucha). Asi se aprecia la puesta
en marcha de diferentes estrategias y programas de capacitacion y formacién para
contribuir al desarrollo de la profesionalizacion de los servidores publicos.

Pregunta 17: ¢ Cuéanta capacitacion en la materia provee el
Organismo a los empleados?
Insuficiente 0
Limitada 0
Moderada 0
Bastante 2
Mucha 13
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De modo semejante, la disponibilidad de formacion continua, actualizada e innovadora
en la dimension técnica, profesional y ética es considerada significativa por la mayoria
amplia de los encuestados, reforzando la apreciaciébn anterior que da cuenta de
formacion promovida en la gestion de recursos humanos en apoyo a la
profesionalizacion.

Pregunta 18: ¢Cuanta oferta tiene en formacién continua, actualizada e
innovadora en la dimensién técnica, profesional y ética?

Insuficiente

Moderada

0
Limitada 0
1
2

Bastante

Mucha 12

Consultados sobre si realizaron estudios especializados sobre administracion y gestion
publica, los encuestados se dividen en dos grupos practicamente iguales: casi la mitad
declaran no haberlos realizado, mientras el resto confirman haber realizado cursos en
la materia. Por tratarse de profesionales, en este caso se observa el acceso a formacion
de posgrado, habiéndose verificado que en la mayoria de los casos se corresponde con
los cargos de Supervision y Direccién.

Pregunta 19: ¢Realiz6 estudios especializados sobre
administracion y gestion publica?

No
Si 8

Respecto de si se posee experticia en la tematica de fiscalizacion de fondos publicos,
las respuestas se dividen en partes similares. Los resultados positivos que denotan una
especializacion en la materia que es requisito para el desempefio de las funciones de
contralor de la hacienda publica, es reconocida por la mitad de los servidores, indicando
el resto de las respuestas la necesidad de fortalecer esa competencia.

Pregunta 20: ¢Posee usted experticia en la teméatica de
fiscalizacion de fondos publicos?

Insuficiente 0

Regular 1

Buena 6

Muy buena 1

Excelente 7
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5.5 Otros

Ante la pregunta: ¢cudl es su opinibn respecto de los procesos de
Profesionalizacion llevados a cabo en el Organismo?

e Tratandose de una respuesta abierta, se puede concluir que los
resultados comprueban el planteamiento de las revisiones de literaturas
consultadas.

¢ Los diferentes relatos describen las condiciones en que se ejecutan las
acciones de implementacion del proceso de profesionalizacion llevado a
cabo en el organismo; se pueden apreciar como denominador comun en
las respuestas, la mencién sobre normativas precisas y el acceso a una
carrera administrativa, destacandose la verificacion por parte del
organismo de capacitaciones contindas previstas y normativas precisas.

e Por lo que se puede observar y concluir que los resultados comprueban
el planteamiento de las revisiones de literaturas consultadas, asi como
se evidencian los principios planteados en la carta de la Funcién Publica,
siendo la meritocracia prioridad sobre la flexibilidad a través de procesos
de reclutamiento y seleccion y la carrera administrativa.

Pregunta 21. En lineas generales, ¢cudl es su opinidn respecto de los procesos de
Profesionalizacion llevados a cabo en el Organismo?

1-Considero que hay procesos de Profesionalizacion llevados a cabo, que se denotan al poseer
un Estatuto y Escalafén Propio

2-Es considerable las cantidades de profesionales especializados en la materia

3-Se aprecia al poseer carrera administrativa seguin el Escalafon Propio

4-Hay muchas capacitaciones de personal en materia de fiscalizacion

5-Se incremento considerablemente el nivel de concursos internos para cubrir vacantes

6-Las funciones de cada perfil de puesto estan estipuladas en las estructuras

7-Los llamados a cubrir vacantes para el personal son dinamicos

8-NC

9- Se prevén capacitaciones anuales de temética de interés para desarrollar las tareas y
funciones diarias

10- Tener perfiles de puestos segun la estructura de cada estamento técnico

11- No hay evaluaciones del producto de cada estamento técnico

12- Tanto para la funcién de direccién como para las funciones de ejecucién demandan de
profesionales idoneos y capacitados en la temética

13- La normativa propia, el Estatuto y El Escalafén propio son pilares en los procesos de
profesionalizacién del organismo

14- El mérito para cubrir vacantes estéa estipulado segun el régimen de concursos

15- Al poseer un Estatuto
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6. CONSIDERACIONES FINALES

Actualmente los paises, y en especial de la region de Latinoamérica, tienen numerosas
tareas para desarrollar la democracia y recuperar la confianza ciudadana, buscando
consolidar las instituciones y la funcion publica.

Los ciudadanos en la actualidad desconfian y desean personas comprometidas con la
innovacion y de comportamiento honesto. Por esta razén es que los servidores publicos
competentes pueden contribuir de manera considerable a un funcionamiento eficaz de
los servicios publicos.

Una funcién publica profesional constituye un requisito para el funcionamiento eficaz de
las administraciones y para el cumplimiento de las politicas publicas en beneficio de los
ciudadanos.

Los Organismos de Control son pilares para un Estado moderno democratico y
republicano, que asegure la Transparencia y la Rendicién de Cuentas, elementos
constitutivos de la Buena Gobernanza. Las EFS en ejercicio de sus funciones, llevan a
adelante procesos de reforma institucional que contribuyen a una mejor Gestiéon Publica
eficaz y eficiente.

En el caso del TCPSF se puede observar que las politicas y tareas de modernizacién
institucional llevada a cabo se alinean con estos objetivos; destacando la
profesionalizacion de los agentes que conforman el organismo; en cumplimiento de sus
funciones constitucionales y legales para asegurar el control de la Hacienda Publica del
SPPNF, en su ejercicio de custodia de los fondos publicos y mejoramiento de la gestion
del Sector Publico. EI Programa de Modernizacion que se llevé a cabo en TCPSF ha
logrado en la actualidad hacer de este organismo un referente como modelo en la
profesionalizacion de servidores publicos y modelo de eficiencia y eficacia en el control
de la hacienda publica provincial.

Se han obtenido resultados que se consideran positivos para impulsar el organismo y
propiciar el mejoramiento de la profesionalizacion de los servidores publicos que lo
componen, destacandose el dictado y aprobacion de normativa propia como ser:
Estatuto propio, Régimen de Licencias Escalafon TCP, Régimen de Compras, Régimen
de Concursos, entre otros; la institucionalizacion de procedimientos en el area de
Recursos Humanos, las convocatorias a concursos para cubrir puestos vacantes, la
definicion de las estructuras organicas funcionales, la carrera administrativa, y la
contemplaciéon de la formacion continua y capacitacién especifica para el desempefio
laboral. Los principios de la profesionalizacion tales como el mérito, estabilidad en el
cargo Y la transparencia, son indicadores que se midieron obteniéndose resultados altos
y se corresponden con los planteamientos tedricos que lo consideran fundamentales en
el establecimiento de un sistema de servicio civil de carrera.

Se identific6, como propuesta de mejora, la posibilidad de implementar politicas y
estrategias de gestién de recursos humanos referidas a la Evaluacién de Desempefio.
De esta manera, los objetivos propuestos al inicio del trabajo se pueden considerar
alcanzados, a través de los hallazgos y resultados que anteriormente fueron analizados.

En conclusion, podemos afirmar que todo lo expuesto representa aspectos que se
pueden considerar para augurar buenas expectativas en el sistema de
profesionalizacion de los servidores publicos en la Provincia.
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8. ANEXO

Cuestionario

1. Aspectos generales sobre la profesionalizacidon

1.

¢, Posee conocimientos respecto del proceso de Profesionalizacion de la funcién
publica?
*Insuficiente * Regular * Bien *Muy Bien *Excelente

¢Con cudl/cudles palabras asociaria a las capacidades/aptitudes que el
funcionario publico del siglo XXI deberia poseer? (respuestas multiples)
*Vocacion de Servicio *Orientacion a Resultados
*Vision Estratégica *Ninguna De Las Anteriores

¢En qué medida considera relevante fortalecer el Servicio Civil de la
Administracion Publica?
*Muy importante * Importante * Moderadamente importante * De poca
importancia *Sin importancia

Es importante para las tareas de fiscalizacion, desempefiarse como un
funcionario imparcial, integro y competente
*Nulo *Bajo *Medio *Alto *Muy alto

Hay alineamiento entre los objetivos del Organismo y los intereses y expectativas
del personal.
*Nulo *Bajo *Medio *Alto *Muy alto

2. Opiniones con respecto a la Normativa

6.

¢, Cual es el nivel de conocimiento que posee de la estructura organica de la cual
forma parte?
*Bajo * Medio *Alto

¢En qué medida se contempla el mérito en la carrera administrativa?
*Insuficiente * Limitada * Moderada *Alta *Muy alta

¢En qué medida la carrera administrativa estda basada en la acreditacion
continua de la idoneidad?
*Insuficiente * Limitada * Moderada *Alta *Muy alta

¢ Cuanto conocimiento posee respecto de lo reglado en el Régimen de
Concursos en el Organismo?
*Insuficiente *Limitado *Bueno *Muy bueno *Excelente

3. Sobre el puesto de trabajo

10. ¢ En qué medida los criterios orientadores para el acceso a los cargos se orientan

en mérito, el desempenfio y la capacidad?
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*Insuficiente * Limitada* Moderada *Alta *Muy alta

11. ¢ Cuanto conocimiento posee respecto de las funciones designadas en el perfil
de puesto para el cargo que desempefia?
*Insuficiente *Limitado *Bueno *Alto *Muy alto

12. ¢ En qué medida considera que las competencias que posee son congruentes
con la labor que desempefia?
*Nula *Baja *Media *Alta *Muy alta

13. ¢Lerealizan a usted y al personal a su cargo evaluaciones de rendimiento?
*Si *No

14. ¢ Considera que el personal a su cargo posee motivacion que se refleja en el
esfuerzo para el desempefio de las tareas?

*Insuficiente * Limitada * Buena *Muy Buena *Excelente

5. Sobre Capacitacion

15. ¢ Considera que posee formacién técnica para la labor que desempefia ?
*Insuficiente * Regular * Buena *Muy buena *Excelente

16. ¢ Realiz6 capacitaciones en los ultimos 5 afios?
*Si *No *

17. ¢ Cuanta capacitacion en la materia provee el Organismo a los empleados ?
*Insuficiente * Limitada * Moderada *Bastante *Mucha

18. ¢ Cuanta oferta tiene de formacién continua, actualizada e innovadora en la
dimensién técnica, profesional y ética?

*|Insuficiente * Limitada * Moderada *Bastante *Mucha

19. ¢ Realiz6 estudios especializados sobre administracion y gestiéon publica?
Si*No *

20. ¢ Posee usted experticia en la tematica de fiscalizacion de fondos publicos?
*Insuficiente * Regular * Buena *Muy buena *Excelente

6. Otros

21. En lineas generales, ¢cudl es su opinion respecto de los procesos de
Profesionalizacion llevados a cabo en el Organismo?
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