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especialmente en lo concerniente a su estructura organica, a los efectos de
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organizaciones con la bibliografia sobre la materia, la normativa vigente y la
informacidn estadistica.
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El presente Informe OAC' # 17 es resultado del estudio sobre la Estructura
Organico Funcional (EOF) de la UNRN y se enmarca en las actividades previstas para la
realizacion de la segunda autoevaluacién de la universidad, tanto por la importancia de
la dimension “gestién” en el andlisis institucional y las respectivas recomendaciones de
la primera evaluacién externa de CONEAU como por el fortalecimiento de las
capacidades de gestion universitaria previstas en el Plan de Desarrollo Institucional
(PDI).

El estudio de la planta de personal nodocente podrd estimarse como un insumo
para la evaluacién del funcionamiento de la Universidad y la adopcidon de mejoras en
los planos de los principios, medidas, actuaciones y experiencias de las prdcticas de
gestién de una organizacién que siendo aun joven desarrolla acciones de gran
complejidad.

El estudio se realizé con la colaboracion de la Direccion de Recursos Humanos
de la UNRN vy la consultoria experta del Dr. Juan Doberti’. El informe resultante
explora de manera rigurosa los siguientes aspectos:

I Racionalidad de la planta de personal nodocente y comparacién con:
e El modelo de pautas presupuestarias del CIN.
e Lasituacion real del sistema universitario
e La situaciéon de las universidades nacionales semejantes en términos de
ubicacién geografica, tamafo y dispersidn espacial.
e Otros modelos derivados de modelos alternativos de pautas presupuestarias y
de otros niveles educativos.
Il. Las prescripciones del convenio colectivo de trabajo del sector establecido por el
Decreto 366/06

Il La comparacion de dotaciones en el Rectorado y las Sedes.
V. Recomendaciones e iniciativas de eventuales mejoras. Propuesta de indicadores

! Graciela Giménez, Matias Gonzalez Awe, Walter Prat, Wenceslao Gémez Rodriguez, Gonzalo
Rodriguez, Mariana Zeberio, Magda Reyes y Diego Rodriguez

’Dr. Juan Ignacio Doberti, Doctor en Ciencias Econdmicas de la Universidad Nacional de Buenos
Aires, con un Master en Administracidon Publica otorgado por la Columbia University y un Master en
Economia de Gobierno, de la Universidad de San Andrés
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SERIE DE INFORMES OAC

La serie Informes OAC contiene documentos de analisis sobre la Universidad como
objeto de estudio. Se espera que los estudios, junto con el Anuario de Estadisticas,
contribuyan al debate sobre los problemas y reformas que la Universidad enfrenta
desde una perspectiva de mejoramiento continuo, ligado a las transformaciones de las
politicas del conocimiento, del gobierno y de la gestion. El sentido de la Serie es revisar
las experiencias de la UNRN, incorporando una dimensién analitica para un mejor
disefio de medidas e instrumentos de politica de desarrollo institucional.

La OAC es un cuerpo técnico de la Universidad que fue merituado como “innovadora en
la estructura y actividades que realiza con espiritu critico, vocacién por entender la
peculiaridad de la universidad y teorizar sobre el funcionamiento institucional”
(CONEAU, Informe de Evaluacién Externa UNRN, 2016).

Los primeros nimeros son el resultado de la recopilacion de datos y su revalorizacién a
partir del benchmarking o experiencias de innovacién, mejora y modelos de calidad en
el sistema universitario argentino y regional.

Se invita a la comunidad universitaria a participar en la produccion de los
estudios. oac@unrn.edu.ar



mailto:oac@unrn.edu.ar

Los estudios producidos por la OAC se realizan con el empleo de datos e informacion
obrantes en los sistemas de la Universidad con objetivos cientificos y de desarrollo
institucional y en cumplimiento de la Ley 25.326 de Proteccion de los Datos
Personales, articulos 5y 11, y del CCT No Docente (Decreto 366/06) que establece los
deberes de fidelidad y discrecion con respecto a todos los hechos e informaciones
para el ejercicio de las funciones de la dependencia (Articulo 20. Estatuto de la
UNRN)
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1. Introduccion

Este articulo forma parte del estudio sobre la situacidn del personal nodocente de la
Universidad Nacional de Rio Negro, especialmente en lo concerniente a su estructura
organica, a los efectos de lograr un diagndstico de la situacién observada que
permitiera proponer alternativas de mejoras. Para ello se trabajé a partir de la teoria
de las organizaciones con la bibliografia sobre la materia, la normativa vigente y la
informacién estadistica. Asimismo, se realizaron comparaciones con otras
instituciones, sobre todo con las de la Regidén Patagdnica, que tienen algunos aspectos
comunes como la dispersién geografica, que sirven como elemento de comparacién.
De cualquier modo todo el sistema universitario tiene algunos pardmetros comunes
como el origen de la fuente principal de recursos en el Presupuesto Nacional, la
normativa que regula las relaciones laborales del personal nodocente (sobre todo el
Convenio Colectivo de Trabajo puesto en vigencia a través del Decreto 366/2006), las
paritarias generales del sector y algunos actores sociales relevantes como el gremio
FATUN, el Consejo Interuniversitario Nacional (CIN) o el Ministerio de Educacion de la
Nacion.

La situacion particular de la UNRN conjuga una institucidn joven pero ya consolidada
en varios aspectos como un numero importante de estudiantes (10.128 en el afo
2021), una oferta académica amplia que incluye 41 carreras de grado de ciclo largo, un
desarrollo de la investigacién valorado en el sistema universitario segun indicadores
internacionales (décima institucién del pais segun el Ranking de Investigacién
SClmago) y un camino todavia por recorrer en términos de desarrollo de la
infraestructura y de designacién de sus plantas de personal. Llegado a este punto,
estudiar la situacion de la estructura del personal nodocente de la institucién resulta
imprescindible para evaluar posibles mejoras y para plantearse como continuar el
crecimiento en una etapa intermedia que no es ni la inicial en la cual esta todo por
crearse ni la asentada en la cual los cambios son solo marginales porque el aparato
burocratico de base ya esta completado.

En sintesis, luego de los informes previos que se focalizaron en el tamafio de la planta
nodocente, sus caracteristicas en términos de las prescripciones del Convenio
Colectivo de Trabajo 366/06 sobre los agrupamiento, tramos, categorias y estabilidad,
asi como la distribucién del personal entre el Rectorado y las Sedes vy, luego, entre las
tres Sedes de la UNRN, en este informe se pasa a un cardcter mas prescriptivo que
descriptivo, buscando aportar algunas recomendaciones para la accion. Sin embargo,
debe advertirse que en materia de gestidon universitaria no hay recetas de facil
aplicacién que conduzcan a soluciones universales, sino que se plantearan alternativas
eventualmente utiles en funcién de las evaluaciones que hagan las autoridades de las
posibilidades de su ejecucidon contemplando factores econdmicos de disponibilidad de
recursos, de sostenibilidad en el tiempo y de factibilidad de aplicaciéon en funcién de la
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cultura organizacional y de las condiciones que determinan los actores sociales
institucionales®.

Por ultimo, debe puntualizarse que este informe contiene, en el punto 2, el andlisis y
las recomendaciones referidos a las categorias del personal nodocente, el desarrollo
de la estructura orgdnica funcional, los agrupamientos, la estabilidad del personal, la
edad y el género de los agentes, los trabajadores asociados a las nuevas tecnologias, la
distribucién del personal entre las sedes de la UNRN vy la capacitacidon del personal
nodocente. En todos los casos se plantean indicadores para medir la situacién del
escalafdn nodocente en términos de las variables analizadas y su evolucién a través del
tiempo. Asimismo, no escapa a la comprensién de la realizacion del trabajo que los
parametros cuantitativos no explican toda la complejidad de la organizacidon
universitaria y, por ello, se esta llevando a cabo un estudio complementario de esta
serie de informes que indaga sobre la cultura organizacional, un aspecto muchas veces
oculto pero muy relevante a los efectos de plantear posibles cambios.

* “Una burocracia publica no es un tipo ideal de organizacién que realiza o no diversas tareas; una
burocracia publica es lo que hace. Es un resultado de la politica y estd determinada por la naturaleza y
los contenidos de las politicas publicas que implementa. Es, al mismo tiempo, la expresion material del
Estado—percibido como un aparato institucional concreto — y el brazo ejecutor que implementa sus
politicas. Es también uno de los atributos del Estado, y su instrumento principal para conseguir y
mantener sus otros atributos de “estatidad”. No es el resultado de un proceso racional de diferenciacion
estructural y especializacidon funcional, ni su desarrollo sigue un disefio planificado y coherente. Mds
bien, su formacién generalmente describe un patrén sinuoso, erratico y contradictorio en el que pueden
observarse rezagos de varias estrategias y programas de accién politica”. Oscar Oszlak, Burocracia
Estatal: Politica y Politicas Publicas, Revista POSTData: Revista de Reflexion y Andlisis Politico, 2006, (p.
11).

6



Informe OAC #17. Estudio sobre la Estructura Orgénico Funcional de la UNRN

Parte 4 - El Personal Nodocente de la UNRN: Situacion Actual y Recomendaciones

2. Analisis y Recomendaciones

En esta seccidn se presenta en forma muy resumida la situacién de la UNRN en una
serie de aspectos, lo que serian los considerandos en una norma resolutiva, y luego se
realizan recomendaciones de cursos de accién para mejorar el desempeiio
organizacional. Asimismo, se exponen en cada caso algunos indicadores para el
diagnodstico de las situaciones, la evaluacidon de los distintos escenarios posibles v,
sobre todo, para el seguimiento de la evolucién de cada aspecto a través del tiempo.

2.1.  La Estructura Orgdnica Funcional

La estructura orgdnica funcional es un instrumento fundamental para el
funcionamiento de las organizaciones, especialmente las grandes y formalizadas como
las Universidades Nacionales. A los efectos del analisis, resulta fundamental no solo su
disefio sino también el seguimiento de su ocupacién a través de las altas, bajas y
modificaciones. En el informe previo, el nimero 3 de la serie sobre el personal
nodocente, se estudio la relacion entre la planta tedrica y la ocupada para el total de Ia
UNRN, el Rectorado y cada Sede”.

La relacion entre la planta tedrica y la ocupada también se examind al nivel de las
Secretarias y Direcciones. Un nivel mas detallado, de la microestructura, permitiria
llegar analizar los principales procesos de trabajo de cada sector de la universidad,
incluyendo una descripcion del objeto de los procesos, actividades y carga de trabajo
por cada puesto de trabajo, lo cual seria deseable en una futura investigacion.

La brecha entre la planta ocupada y la tedrica deberia ir reduciéndose a través del
tiempo hasta afectar solo al periodo de reemplazo de bajas por jubilaciones, renuncias
u otras causas. Sin embargo, no escapa a la comprension de la actual situacién que el
obstaculo mayor para evitar esta diferencia es la limitacién presupuestaria que impide
la cobertura de cargos, algo frecuente en las instituciones nuevas hasta que en un
momento logran completar sus planteles de personal. Ante este escenario, se observa
que la UNRN tuvo una politica muy racional de ocupacién de cargos, partiendo de
aquellos mas importantes para el funcionamiento institucional y luego llenando los
puestos menos criticos. Por ello, tal como se consignd en el Informe 3, hay mas cargos
ocupados en los niveles jerarquicos superiores y en las direcciones mas cruciales desde
el punto de vista operativo. Por ello, en el agregado de las tres Sedes, se advierte una
mayor cobertura de los cargos de apoyo a los vicerrectorados, luego de los vinculados
a la Ensefianza, posteriormente de aquellos asociados a la Investigacion y, por ultimo,
de los correspondientes a la Extensidn.

Mas alld de que la cobertura de los cargos no serda un proceso veloz, resultaria
importante prever el orden de llenado de cargos a partir de prioridades de la gestion
antes que aguardar que situaciones conflictivas fuercen las circunstancias. Asimismo, si
en algunos casos se advierte que los cargos no son necesarios deberia modificarse la
estructura tedrica para adaptarla a las nuevas consideraciones. De otro modo podria

4 Informe OAC #17-3: Andlisis Comparativo de Dotaciones en el Rectorado y las Sedes.
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caerse en la situacion observada en algunas instituciones en las que hay cargos de mas
en algunas Unidades Académicas y de menos en otras, o faltantes de cargos
simultdneamente con un déficit presupuestario por cargos no reconocidos por el
Ministerio de Educacién (UN de La Plata, 2019).

En sintesis, si bien no existe una planificacidn exacta y siempre, al menos en parte, “se
hace camino al andar”, resulta recomendable que, a medida que la Universidad se
desarrolle y logre financiamiento adicional se ocupen los cargos faltantes y se registre
la evolucion con un sistema de prioridades.

Indicadores asociados a la recomendacion:

e Cargos nodocentes ocupados sobre cargos nodocentes totales en cantidad y
porcentaje por sede y para el total de la UNRN

e Orden de prelacién para la cobertura de cargos no ocupados para el Rectorado y las
Sedes.

e Masa salarial nodocente/Masa salarial docente de la UNRN en comparacion con el
mismo indicador del resto de las Universidades Patagdnicas y del total del sistema
universitaria (como indicador del tamafio de la planta nodocente en relacién con el
presupuesto de la UNRN).

2.2.  Laestructura orgdnica del Rectorado

La estructura del Rectorado constituye el nucleo central de cualquier universidad, pero
cobra especial importancia en el caso de la UNRN por ser una institucién en proceso de
crecimiento, relativamente reciente, y sin su oferta académica y plantel de personal
“en régimen” o completamente designado. En un caso como este, las unidades
académicas no tienen la inercia burocratica propia para un funcionamiento auténomo
y la coordinacidn institucional se torna especialmente relevante.

En la tercera parte de esta serie se realizd un analisis de la estructura organica del
Rectorado a partir de los puestos de trabajo totales y ocupados por Secretarias y
Direcciones. En este caso se hard un andlisis de los cargos de categoria 1, los mas
relevantes porque tienen a su cargo la maxima responsabilidad técnica de gestion.

Marquina (2020) estima que hay cuatro sectores que estan cobrando una importancia
creciente en el funcionamiento universitario: 1) Evaluacion y Acreditacion, por los
procesos de aseguramiento de la calidad impuestos por la normativa vigente vy
aceptados por la comunidad educativa; 2) Vinculaciéon y Transferencia, por la
necesidad de trasladar los desarrollos de la universidad hacia el resto de la sociedad en
la que estd inserta; 3) Internacionalizacidon, como efecto de la necesidad ineludible de
conectar a los distintos estamentos institucionales con el resto del mundo, en procesos
favorecidos por la globalizacion y el avance tecnoldgico; y 4) Educacion a Distancia, por
una tendencia notoria a complementar la oferta presencial con instancias sincrdnicas o
asincronicas a través de dispositivos asociados a la virtualidad.

Estas cuatro dareas, por la criticidad actual y mas aun por su proyeccion futura,
requeriran una gestion administrativa de maxima valoracién que las sustenten. Por ello
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se propone que las personas a cargos de estas dreas tengan la maxima categoria del
escalafén nodocente. En el caso de la acreditacidon de carreras la mdxima categoria ya
esta otorgada a la Oficina de Aseguramiento de la Calidad (OAC) que tiene esa funcién
a cargo. Una situacion similar puede interpretarse que sucede con las actividades de
Vinculacién y Transferencia, a cargo de la Direccion General de Investigacion,
Desarrollo y Transferencia de Tecnologia, si bien también incluye al drea de la gestién
de la Investigacion. Por el contrario, hasta la fecha no se han dispuesto cargos de
categoria 1 para las areas de Internacionalizaciéon y Educacién a Distancia, por lo que
en un futuro podrian llegar a tener racionalidad de tal las actuales Direcciones de
Relaciones Internacionales y de Educacion a Distancia.

Asimismo, las actuales Direcciones Generales de Administracion, Asuntos Académicos,
Planificacién y Disefio de la Infraestructura y Servicios Informaticos justifican su
maxima categoria por la criticidad de sus tareas asociadas.

La comparacién con las restantes Universidades Nacionales resulta muy complicada
porque la informacién disponible, proveniente del Anuario de Estadisticas
Universitarias 2019, el ultimo publicado, discrimina los cargos nodocentes por
categoria pero no por dependencia, de modo que no puede saberse cuantos cargos
pertenecen a los Rectorados y cuantos a las Unidades Académicas. Sin embargo, a
partir de algunas inferencias, puede advertirse que la UNRN tiene menos cargos de
categoria 1 en el Rectorado que muchas otras instituciones. En algunos casos, como la
UBA que tiene 104 cargos de categoria 1 se conoce que hay 41 puestos de ellos en el
Rectorado. La UN de La Plata posee 46 cargos de categoria 1 y se estima que la
mayoria de ellos pertenecen al Rectorado. Si bien estas instituciones tienen una
dimensiéon muy superior a la UNRN, algunas responsabilidades maximas son similares
por institucién, como las de las Direcciones Académicas, Administrativa, Informatica,
de Investigacion, de Educacién a Distancia, de Acreditacién de Carreras o de Relaciones
Internacionales. En las universidades mds grandes crecerdn los cargos de apoyo o se
descentralizaran funciones a las unidades académicas, pero la cantidad de cargos de
categoria 1 no sera proporcional al tamafio. Esto hace presumir que se justificaria en el
mediano plazo un fortalecimiento de las maximas categorias en la UNRN siempre que
la criticidad de estas funciones no sea asumida por los funcionarios politicos de las
Secretarias donde se organizan las estructuras de gestion.

En el caso de la UN del Comahue, en su informe sobre su Estructura Funcional se
plantea en forma agregada un modelo de 55 cargos de categorias 1 y 2 para su
Rectorado, una cifra muy superior a los 31 cargos equivalentes (categorias 1 y 2)
tedricos del Rectorado de la UNRN y mas aun con respecto a los 24 cargos ocupados.
Asimismo, en la UN del Comahue, la UN de la San Juan Bosco y la UN de la Patagonia
Austral los cargos totales de cargos de categoria 1 son 24, 16 y 10, respectivamente.
Estas cifras, si bien son de toda la instituciéon y no solo del Rectorado, son muy
superiores a los 6 cargos consignados por la UNRN en el mismo Anuario Estadistico
2019 de la SPU.

En resumen, mas alld de no contarse con un modelo de pautas presupuestarias que
establezca un modelo de cargos nodocentes por categorias ni con informacién
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desagregada por dependencias que permita identificar los cargos de los Rectorados de
las distintas Universidades Nacionales, la informacion disponible permite inferir la
razonabilidad de un fortalecimiento de los cargos de mayor jerarquia para el
Rectorado de la UNRN, en la medida en que la disponibilidad presupuestaria lo
permitiera.

Indicadores asociados a la recomendacion:

e Cargos nodocentes de categoria 1 del Rectorado de la UNRN para los siguientes
puestos de trabajo en el organigrama tedrico: Direccién General de Administracidn,
Direccién General de Asuntos Académicos, Direccion General de Investigacion,
Desarrollo y Transferencia de Tecnologia, Direccion General de la Oficina de
Aseguramiento de la Calidad, Direccién General de Planificacion y Disefio de
Infraestructura. En el futuro y de acuerdo con dimension y racionalidad de funciones
ocupar y prever los cargos de Direcciones Generales de: Servicios Informdticos,
Educacion a Distancia y Relaciones Internacionales.

e Cargos nodocentes de categoria 1 del Rectorado de la UNRN ocupados sobre los
cargos totales de la estructura tedrica.

2.3. Laestructura organica de las Sedes

Las Unidades Académicas tienen caracteristicas diferenciales frente a los Rectorados
de las Universidades Nacionales porque, si bien no deben llevar a cabo la
representacion institucional frente a los organismos publicos nacionales (Ministerio de
Educacidn, Ministerio de Ciencia, Tecnologia e Innovacién Productiva, CONEAU, AFIP,
CIN, CPRES, etcétera) o provinciales, tiene a su cargo las tareas de ejecucion de
Ensefianza, Investigacion y Extensiéon en relacion directa con los destinatarios
(estudiantes, investigadores, etcétera). Por ello sus actividades son trascendentes para
el desempefio institucional.

En el Informe OAC #17-3 se llevd a cabo un estudio de las plantas nodocentes de las
Sedes de la UNRN en términos de las plantas totales y ocupadas por Secretarias y
Direcciones, comparandose estas con el Rectorado y entre las Sedes AVyVM, Andina y
Atlantica. Asimismo, se analizaron las variaciones en funcidon de variables asociadas
(criterios igualitarios por Sedes, la dispersién geografica determinada por el nimero de
localizaciones, la infraestructura, el desarrollo de la Investigacidn a través de Institutos,
Centros de Estudios o Laboratorios y la presencia o no de Hospitales).

En este informe el foco esta puesto en los cargos de mayor nivel jerarquico (Categoria
1). En el caso de la UNRN no existen cargos de maxima jerarquia en las Sedes. Esto
puede considerarse un criterio de ldgica relacidon entre niveles, ya que en el Rectorado
se ubican los puestos de trabajo que compilan la informacién, establecen pautas
generales para toda la organizacion, brindan asistencia y asesoramiento a las Sedes y
transmiten las decisiones de las maximas autoridades de la UNRN. No obstante, este
razonamiento también es objetable porque en las Sedes, al haber una carga de trabajo
directo de mayor volumen por interactuar con los estudiantes, docentes,
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investigadores, extensionistas, etcétera, las tareas pueden alcanzar una complejidad
en algunos casos superior a la del Rectorado.

Se agrega a la objecién previa que no existe una relacidn juridica o funcional de
subordinacion entre las dreas técnicas de las Sedes y las equivalentes del Rectorado. Si
bien estas ultimas ejercen la coordinacidon de las tareas similares y son el nucleo
central que suele compilar datos, ante una discrepancia la decisién debera ser saldada
en los niveles de decisidn politica mds elevados, porque las lineas técnicas de las Sedes
dependen juridicamente de las autoridades politicas de las Unidades Académicas
(Subsecretarios, Secretarios o Vicerrectores), y no del personal nodocente del
Rectorado. De otro modo, si hubiera una doble dependencia de la autoridad superior
de la Sede y de la autoridad equivalente funcionalmente del Rectorado, se estaria
violando el principio administrativo de unidad de mando con la consiguiente
contradicciéon eventual de directivas (Vega, 2009).

En consecuencia, la mayoria de los nodocentes de la UNRN, que trabajan en alguna de
las tres Sedes (AVyVM, Andina y Atlantica), nunca podrian alcanzar la mayor categoria
sin mudarse a la ciudad sede del Rectorado en Viedma, o en su defecto la instalacion
de dreas del Rectorado en las Sedes, p.e. Bariloche o Buenos Aires’, lo cual puede
considerarse una limitacién injustificada. Asimismo, algunas Direcciones de las Sedes,
con categoria 2, como las de Asuntos Académicos, tienen un tamafio mayor que las
equivalentes del Rectorado, con un nimero superior de personal a cargo, de modo
gue podria justificarse su elevacién a Direcciones Generales.

La experiencia en el sistema universitario indica que existen cargos de personal
nodocente con categoria 1 en las Unidades Académicas de las distintas Universidades
Nacionales, de modo que estoy podria ser replicado en la UNRN, sobre todo porque en
algunas instituciones la estructura de campus Unico y estructuras departamentalizadas
facilita la centralizacién de la gestién en el Rectorado y, consecuentemente, solo alli se
ubican las categorias mas elevadas del personal y las tareas de mayor responsabilidad
(UN de Quilmes, 2018). La dispersion geografica de la UNRN evidentemente impide
esta situacion.

A priori, puede suponerse que las Direcciones Administrativa y de Asuntos Académicos
de las Sedes serian las mds propensas a tener una jerarquizacién pasando a la
Categoria 1, puesto que concentran las tareas mas sensibles por volumen de tareas,
manejo de recursos y tradiciones de gestion. Incluso, en algunos casos, tienen mas
personal a cargo que cualquier Direccién General del Rectorado, poniendo en duda el
alcance del control ante el tamafio de la supervision directa (Vega, 2009). En
consecuencia, y de modo preliminar, puesto que debe analizarse la situacion especifica
de cada sede y su personal, se propone la elevacion a Direcciones Generales de estas
dos Direcciones en las tres Sedes.

En la historia de las universidades se registran situaciones analogas de funcionamiento extraterritorial
de los rectorados en las universidades nacionales que comprendian mas de una provincia como ser
Nordeste o Litoral.
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Indicadores asociados a la recomendacion:

e Designacién en la estructura tedrica de las Sedes de las Direcciones Generales de
Administracion y de Asuntos Académicos.

e Cargos nodocentes de Direcciones Generales en las Sedes ocupados sobre Cargos
nodocentes de Direcciones Generales en las Sedes totales.

2.4.  Las categorias del Personal Nodocente

Las categorias son un elemento central del personal no docente porque reflejan el
nivel jerdrquico del agente, indican su alcance funcional segun el convenio colectivo, la
pertenencia a un tramo y repercuten en el salario percibido. En términos agregados
exponen la configuracion de la planta en términos de su estructura (“piramidal”,
“piramide inversa”, “alargada”, “achatada”, “romboidal”, etc.) (Hintze, 1999).

Las categorias pueden ser analizadas a través de la distribucidn del personal en cada
una de ellas (de la 1 ala 7) y a través del promedio de la organizacion. En el caso de la
UNRN, tal como se describié en el Informe OAC #17-2, la categoria promedio es 4,71,
un valor equivalente al promedio del resto de la Universidades Nacionales de la
Patagonia y levemente mas jerarquizada que el promedio del sistema universitario
(4,96).

A los efectos de la evaluacidn y el seguimiento de la distribucién del personal por
categorias se proponen los indicadores que se exponen a continuacion.

Indicadores asociados a la recomendacidn:

e Cargos nodocentes por categoria en cantidad y porcentaje por sede y para el total de
la UNRN.
e Categoria promedio por sede y para el total de la UNRN.

2.5, Los agrupamientos del Personal Nodocente

La distribucion del personal nodocente por agrupamientos es una prescripcion
establecida en el Convenio Colectivo de Trabajo, Decreto 366/2006, e incluso, por sus
predecesores, por lo cual constituye una caracteristica histdrica. Los cuatro
agrupamientos que incluye el CCT (Administrativo, Mantenimiento y Servicios,
Técnico-Profesional y Asistencial) se encuentran presentes en la UNRN porque cuenta
con dos hospitales (Odontolégico y Veterinario) mas uno de reciente creacion
(Kinesioldgico).

En el Informe OAC #17-2 se expuso la necesidad de encuadrar correctamente al
personal en cada uno de estos escalafones de acuerdo a la normativa vigente para
evitar la inobservancia legal y eventuales objeciones de los trabajadores. Mas alla de
algunos casos “grises”, muy puntuales, no seria dificultosa la determinacién de la
correspondencia de cada puesto de trabajo a su agrupamiento correspondiente. Los
Unicos casos que se prestan a cierta interpretacion son los que podrian ubicarse en los
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escalafones Administrativo o Técnico-Profesional, pero esto no constituye un
problema de gran envergadura.

A los efectos del analisis resulta muy atil la comparacién con respecto al conjunto del
sistema publico universitario y al conjunto de las instituciones patagdnicas. La
situacion actual de la UNRN tiene un sesgo excesivo hacia el escalaféon Administrativo,
pero no por un desfasaje en las prestaciones sino por una imputacién distorsionada de
parte de los agentes que deberian ser re encasillados. Esta correccion del
agrupamiento tendria consecuencias econdmicas solo en el caso de los pertenecientes
al agrupamiento asistencial que perciben un adicional particular.

En sintesis, se sugiere que conjuntamente con el re encasillamiento de los agentes no
encuadrados correctamente en su agrupamiento, se lleva un registro actualizado de
los empleados por esta variable y se los compare en su distribucién porcentual con el
conjunto del sistema universitario y el subconjunto de los nodocentes patagdnicos.

Indicadores asociados a la recomendacion:

e Cargos nodocentes por tipo de agrupamiento en (administrativo, mantenimiento y
servicios, técnico-profesional y asistencial) en cantidad y porcentaje por sede y para el
total de la UNRN.

e Cargos nodocentes por tipo de agrupamiento de la UNRN en relacién al mismo
indicador del promedio de las UN de la Patagonia y del sistema universitario.

2.6. La estabilidad del personal

El personal no docente se distribuye entre aquellos con cardcter permanente,
transitorio y contratado. Esta distincion obedece, al menos normativamente, a que
algunos llevan a cabo tareas que se mantienen en el tiempo en forma estable, y en
consecuencia son trabajadores en relacién de dependencia permanente y con la
estabilidad legalmente establecida, otros tienen una relacién de dependencia
temporaria por tareas a término y otros son proveedores a los que se los contrata para
la prestacion de un servicio u obra. Sin embargo, en la practica en todo el estado
nacional esta distincion no es tan precisa y se observan situaciones similares con
diferentes regimenes de contratacion y, a menudo, el vinculo depende en gran medida
de la disponibilidad presupuestaria mas que de la naturaleza del trabajo (Oszlak;
2001). Asimismo, los contratos y las relaciones transitorias suelen ser formas de acceso
a la administracion publica o a la gestion universitaria que luego se formalizan con el
ingreso a la planta permanente (Universidad de La Plata, 2019).

La situacion negativamente andmala se produce cuando la forma de contratacion no
responde a la realidad en un alto porcentaje de la planta de personal, generando
situaciones de desmotivacion, conflictos sindicales o judicializacién a través de
demandas laborales. Ademas, por el importante componente inercial de la gestidon
universitaria y las prescripciones del Convenio Colectivo de Trabajo del personal
nodocente, la mayoria de los trabajadores deberia estar contenida dentro de la planta
permanente.
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La situacién observada en la UNRN responde en gran medida a esta situacién, con un
78% de los trabajadores encuadrados dentro de la planta permanente y un 22% en la
planta transitoria o con contratos. Los mayores ingresos a planta permanente a través
de concursos fueron en tres afios puntuales. Un 20% de los ingresos se realizaron en el
afio 2011, el 25% en el afio 2013 y el 27% en el 2017. Légicamente, por tratarse de
vinculos laborales resulta muy importante el analisis caso por caso, pero como criterio
global resulta importante mantener informacion actualizada de la cantidad de casos y
la participacidon porcentual que involucra a cada tipo de contratacion.

Indicadores asociados a la recomendacion:

e Cargos nodocentes por tipo de contratacién (planta permanente, planta transitoria y
contratos) en cantidad y porcentaje por sede y para el total de la UNRN

2.7. Laedady el género de los agentes

Las caracteristicas del personal de la UNRN en términos de su edad y género resultan
muy importantes para la gestion universitaria porque tienen un alto impacto para la
administracion institucional. En este sentido, el primer aspecto, la edad, se asocia con
un equilibrio entre los empleados mas y menos experimentados y con el recambio y la
necesidad de producir un trasvasamiento generacional del conocimiento hacia las
nuevas camadas de trabajadores. El segundo aspecto, el género, sirve para dar cuenta
de la integracidn de los distintos grupos sociales, especialmente de uno histéricamente
discriminado en el mercado laboral como son las mujeres.

En la UNRN se observa una situacion muy razonable en ambas tematicas. Al respecto,
en el Informe OAC #17-2 de esta serie sobre el personal nodocente, se observa que la
Universidad tiene una distribucién exactamente igualitaria de trabajadores de ambos
sexos (50% y 50%) y un promedio de edad (42 afios) muy similar al de las instituciones
patagonicas (43 afios) y del total del sistema publico universitario (45 afios).

Si bien la situacion actual de la UNRN resulta muy satisfactoria, seria importante
mantener en forma actualizada el andlisis de estas variables para que, en el futuro, no
se produjeran desvios negativos y los diversos escenarios pudieran advertirse en forma
anticipada, tanto en el agregado de la institucion como en las distintas Sedes.

Indicadores asociados a la recomendacidn:

® Promedio de edad del personal nodocente por Sede y para el total de la UNRN.
e Cargos nodocentes por género en cantidad y porcentaje por sede y para el total de la
UNRN.

2.8. Los trabajadores asociados a las nuevas tecnologias

Los adelantos tecnoldgicos modifican la gestidn de todas las Universidades Nacionales,
sin excepciones. La mayoria de las tareas administrativas y técnico profesionales, asi
como buena parte de las actividades de los agrupamientos de mantenimiento vy
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servicios y asistencial tienen la apoyatura de las Tecnologias de la Informacidn y las
Comunicaciones (TICs). A partir de la Pandemia Covid-19 se pudo identificar espacios
de trabajo mas estrechamente vinculados por su naturaleza y competencias con estas
actividades, como los de las areas informaticas o las de Educacion a Distancia. Para
contextualizar, en el dmbito del empleo publico de la administracion nacional y de
acuerdo con lo resuelto a través del Convenio Colectivo Sectorial del Personal del
Sistema Nacional de Empleo Publico (SINEP)®, los trabajadores técnico profesionales de
estas areas cuentan con la posibilidad de la percepcién de un suplemento por
funciones informaticas como ser “lenguajes de programacién, uso de bases de datos,
operacion de sistemas, analisis de informacion, etc.”.

La norma dictada atendié a circunstancias coyunturales de dificultad para el
reclutamiento de personal en un mercado laboral de particular criticidad o necesidad
de servicio o en servicios técnicos especificos. En la Universidad, la situacién laboral de
este tipo de personal tienen es parecida: por un lado, suelen tener un mercado laboral
alternativo mds dinamico que el promedio de las restantes actividades y, por otro lado
pareciera que, sus labores son muy mas adaptables a la virtualizacién, por lo cual
resulta mds dificultoso encuadrarlos en las tipicas rutinas burocraticas de la
administracién. El primero hace referencia al dominio en el empleo de tecnologias; el
segundo trata del asunto -aun sin una normativa integral- de la adaptacién a la
excepcionalidad de una nueva realidad laboral de “teletrabajo” que se compara con la
oficina, con rutinas carentes de la proximidad con companeros, dependientes y
superiores, descubriendo vy utilizando nuevas capacidades. Asimismo, y
estrechamente ligado a los dos factores previos, cabe sefalar que pueden ser
demandados en forma remota desde otras ciudades e, incluso, trabajar para el
exterior, algo imposible o menos frecuente para la mayoria de los agentes.

La UNRN ha otorgado margenes de libertada las areas para que contintden con las
practicas de trabajo remoto, decision fundamentada en el desempefio satisfactorio
evaluado informalmente durante la situacion de emergencia. O sea, las nuevas formas
digitales y virtuales de la organizacién han venido para quedarse y muchas areas de la
gestion universitaria continuaran operando de manera remota. Es en ese sentido que
se espera reforzar el drea de informatica y comunicaciones para la digitalizacién de la
gestion institucional. Como se verd mas adelante (2.10. Evaluacién nodocente) seria
recomendable que la UNRN dispusiera “realizar la evaluacién permanente y fomento
de la profesionalizacion del claustro nodocente” (Plan de Desarrollo Institucional 2019-
2025, p. 86-88) con el grado de formalidad requerido para que sea tomada en cuenta
en la elaboracion de politicas de recursos humanos, de capacitacién e incentivos y
como antecedente en las promociones y concursos.

®Resolucion Conjunta 5/2022 RESFC-2022-5-APN-SH#MEC, modificacién del “Convenio Colectivo de
Trabajo Sectorial homologado por decreto 2098 del 3 de diciembre de 2008y modificatorios, el Capitulo
VI: “Ocupaciones comprendidas en el agrupamiento profesional o general para el personal que se
desempefie puestos de la familia tecnologias de la informacion y las comunicaciones”.
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Las actividades de este personal suelen ser criticas para la gestiéon porque involucra
volumenes relevantes de informacidn y afecta a gran cantidad de personas vy, a veces,
recursos fisicos o presupuestarios. Ademads, al manejar lenguajes cripticos para el resto
del personal, que no entiende esos codigos de programacién o la forma en que esta
estructurada la informacion, resulta dificil controlar sus actividades o sustituirlo ante
eventuales ausencias, algo que es relativamente mds facil en otros casos. Por otra
parte y en linea con estudios sobre la administracién publica, se sabe que uno de los
principales obstdculos para propiciar una buena gestién de la informacion es
confundirla con las labores y tareas instrumentales de la informatica. Quizds ésta sea
la constatacion mads evidente de que las administraciones publicas aun operan con una
I6gica analdgica y todavia, no del todo, con una dindmica digital.

La informdtica es un instrumento muy necesario en las organizaciones desde hace tres
décadas, aunque durante los primeros afos tendié a ser concebida como un fin en si
mismo. La informatizacion de las organizaciones y de todo tipo de actividad, sea ésta
profesional, doméstica o personal, supuso un salto de eficacia y de eficiencia en la
mayor parte de nuestras actividades y necesidades. Pero este proceso fue muy rapido
y al cabo de sélo diez afios (hace, por tanto, unos 20 afos) con el gran catalizador que
supuso Internet entraron en la agenda institucional las denominadas nuevas
Tecnologias de la Informacién y la Comunicacidn. A partir de este momento ya no
habia ningun argumento para confundir la informatica como un fin en si mismo.
Quedaba claro que el fin era la informacién y la informatica un instrumento, central y
potente, pero uno mas entre diversas herramientas para lograr el fin de la gestién de
la informacidn. Sigue siendo oportuno diferenciar la informatica de la modernizacién
de la administracidn y abrir las puertas de la gestidn de la informacidn a otro tipo de
profesionales extramuros de la informatica como ser estadisticos, cuentistas sociales,
analistas, documentalistas, archivistas, etc. Pero como las tecnologias emergentes
vinculadas a la informacién viven un momento de esplendor en los ultimos veinte afios
han seguido diluviando novedades como la necesidad de gestionar el biga data,
plantearse la gestidon de los metadatos, etc. La gestidn de la informacidn ya no es solo
informatica e incluso ya no es solo documentacion y datos sino que es un nuevo
campo que hay que abordar de manera multidisciplinar y con renovados cimientos
conceptuales que logren integrar las actuales tecnologias emergentes vinculadas a la
gestion de la informacién y las nuevas tecnologias que seguramente van a aflorar
durante los préximos afios.

La situacidon compleja para atraer y retener a estos nuevos trabajadores se ha
observado en todas las organizaciones, publicas y privadas, porque es un mercado con
faltante de empleados calificados. Sin embargo, en el sector publico, incluyendo las
Universidades Nacionales, esta problematica se agudiza por la inflexibilidad salarial y
de condiciones de trabajo que impone la normativa vigente.

En consecuencia, deberia tomarse especialmente en cuenta la situacion de estos
trabajadores, sin tomar medidas que fueran injustas o irritantes para el resto del
personal. Ademas, los cambios normativos probablemente excedan las posibilidades
de cualquier institucion individual porque deberian acordarse en el marco de las
paritarias generales que definan por caso un nuevo rol profesional de los trabajadores
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nodocentes como gestores calificados de los sistemas de informacién con capacidad
de comprender tanto la gestidn publica como las herramientas tecnoldgicas que
emplea en su desarrollo laboral.

A los efectos de poder actuar de un modo proactivo y conducente ante esta situacion,
se recomienda la identificacion de estos cargos criticos, el andlisis de la prioridad de su
ocupacion y de las condiciones de trabajo y remuneraciones adecuadas para estos
cargos en términos de categorias, contrataciones, horarios, etcétera.

Indicadores asociados a la recomendacion:

e Cargos criticos vinculados a las nuevas tecnologias.
® Régimen de contratacion de cada cargo critico asociado a las nuevas tecnologias.

2.9. La capacitacion del personal nodocente

El Convenio Colectivo de Trabajo de los trabajadores nodocentes resulta muy claro al
exponer la importancia de la capacitacidén, un aspecto que se menciona 28 veces en
esta norma. Tanto los trabajadores como las instituciones universitarias estan
mutuamente involucrados en este aspecto. En efecto, el CCT determina en su articulo
11 que “El personal no docente permanente de las instituciones universitarias
nacionales tendrd los siguientes derechos: a) Estabilidad. b) Retribucion por sus
servicios. c) Igualdad de oportunidades en la carrera. d) Capacitacion permanente...”
Ademas, se determinan los deberes de los trabajadores, los cuales incluyen segun el
Art. 12: “..todos los agentes tienen los siguientes deberes: a) Prestar el servicio
personalmente, encuadrando su cumplimiento en principios de eficiencia y eficacia,
capacitandose para ello y de acuerdo con las condiciones y modalidades que resultan
del presente convenio...” Asimismo, en el Titulo 8, dedicado enteramente a la
capacitacién, se establece en el Art. 119 que “Las instituciones universitarias
nacionales deberdn ofrecer a sus trabajadores cursos de capacitacion permanente,
que posibiliten su crecimiento personal y el mejor desempefiio de sus funciones. Se
desarrollardn con criterios de pertinencia respecto de las funciones que desempefien o
puedan desemperiar, sin que esto entorpezca la carrera administrativa”.

En consecuencia, existe un mandato legal que indica que la capacitacién es tanto un
derecho como un deber para los trabajadores y una actividad que las universidades
deberdn proveer. Resulta notorio que existe un amplio margen de posibilidades en
cuanto a la cantidad y diversidad de cursos de capacitacion a ofertar, la cual
seguramente variara entre instituciones y, en cada una de ellas, a través del tiempo,
pero su ausencia implica la inobservancia de un mandato normativo.

La UNRN participa en la capacitacion de sus trabajadores de la red patagdnica que
provee las tecnicaturas y licenciaturas en Gestién Universitaria, las cuales con nodo en
la UN de la Patagonia Austral, permiten a los nodocentes acceder a titulaciones de
pregrado y grado con una formacién especificamente destinada a su campo
profesional. Sin embargo, existe un amplio campo de capacitaciones direccionadas a
aspectos puntuales que pueden beneficiar tanto a los trabajadores como a las
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instituciones que pueden ser provistos a través de cursos puntuales en una practica
ampliamente observada en el sistema universitario.

En este sentido, por citar tres ejemplos, la UN de Buenos Aires, la UN de La Patagonia
Austral y la UN de Lujan, tienen areas especificas en la Direccién de Personal (o de
Recursos Humanos) de esas instituciones para el desarrollo y la implementacion de
estas iniciativas’, brindandoles cursos altamente valorados por el personal en temas
tan diversos como los siguientes: Planeamiento estratégico, Cultura digital web,
Herramientas para el trabajo colaborativo, Comunicacidon, Dinamica de grupos,
Escritura de textos administrativos, Planificacidon, Introduccién a la vida universitaria
para el personal que ingresa al sector Nodocente, Normativa correspondiente al
personal Nodocente de las UUNN, Seguridad de la Informacién, Primeros auxilios y
RCP, Evaluacién de Desempefio, Relaciones interpersonales con el publico interno y
externo, Indicadores para la Gestién Universitaria, Legalizacidon de la documentacién
académica, Tablero de Comando, Mantenimiento y Servicios Generales, Rendicién de
cuentas, Evaluacién y acreditacién universitaria y Presupuesto universitario. Esta breve
muestra indica la enorme diversidad de cursos y tematicas abordadas en la
capacitacién del personal nodocente.

La propia dinamica de los cursos de capacitacion para el personal permite mejorar y
actualizar la oferta al no generarse una inercia porque son ofertas puntuales,
especificas, a término y sin relacién de dependencia por parte de los instructores. Esta
flexibilidad permite evitar las rigideces de la dinamica burocratica de la educacion
formal y transmitir los saberes de un modo dinamico. En general, en este tipo de
cursos, la virtualidad es el medio elegido por los participantes (obviamente cuando el
objeto de estudio lo permite) para llevar a cabo las cursadas.

Ademas, es una forma de transmitir saberes no formalizados en las ofertas académicas
regulares, muchas veces dictados en talleres por personal de otras universidades, con
lo cual se aprovechan otras experiencias del sistema universitario. En este sentido, tal
como expresara el ex Rector Juan Carlos Del Bello®, la ubicacién geografica de la UNRN,
alejada de las mega ciudades con mayor tradicidon universitaria y con gran dispersién
geografica, muchas veces impide captar o formar personal de gestion con
competencias que en otras instituciones se dan por transmision histérica.

En consecuencia, se sugiere el disefio e implementacién de un plan de capacitacién
atendiendo a las demandas de los trabajadores (para lo cual se requeriria un
relevamiento previo, como hicieron otras instituciones como la UN de La Plata) y a las
necesidades institucionales.

’ Dentro del sector publico, aunque fuera del sistema universitario, las 23 provincias del pais y
la Ciudad Auténoma de Buenos Aires tienen Institutos Provinciales de Administraciéon Publica o dreas
equivalentes destinados a la capacitacion de los empleados publicos (Sabatto, 2022 y Enrique, 2022).

®El ex Rector Juan Carlos Del Bello expresaba en sus cursos que las instituciones nuevas del
conurbano bonaerense tienen la ventaja de participar de un ecosistema con mayor disponibilidad de
personal nodocente con experiencia en distintas areas. En este sentido, ejemplificaba, la UN de Quilmes,
situada entre la UBA y la UN de La Plata y con proximidad a ambas instituciones, tenia una mayor
facilidad para la cobertura de cargos que la UNRN.
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Indicadores asociados a la recomendacion:

Cantidad de cursos anuales ofrecidos.

Cantidad de personal que participd de los cursos en el afio.

Porcentaje del personal que participd de los cursos de capacitacion.

Nivel de satisfaccion con la capacitaciéon recibida (se requiere una encuesta de
satisfaccion de los cursantes.

2.10. La evaluacion nodocente

Mientras el Decreto 366/2006 establece que la practica de la evaluacién para el
ingreso de los trabajadores a través de régimen de concursos es derecho y obligacidn,
también dispone que la evaluacion de desempeiio “se hard en forma regular,
anualmente, y serd tomada en cuenta para elaborar politicas de recursos humanos,
capacitacién e incentivos y como antecedente en las promociones y los concursos.” La
instrumentacion de las tres primeras prdacticas de evaluacion de desempeiio
nodocente (2016/2018) en la UNRN produjeron una reflexién sobre el tema que como
dossier se incorpord en la Memoria del afio 2019:

La evaluacion Nodocente: ¢para qué y c6mo?

La evaluacion de desempefio consiste en la revisiéon periédica y formal de los
resultados de trabajo. Es una herramienta orientada al futuro, que permite evaluar los
conocimientos, habilidades, comportamientos, es decir, las competencias del personal
Nodocente de la Universidad Nacional de Rio Negro. La evaluacidn se inscribe en las
practicas del aseguramiento de la calidad asi como lo hace la evaluacién docente, de
carreras, de la institucion, de los investigadores, de sus proyectos, de los estudiantes,
etc.

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de cdmo cada persona se
desempeiia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacién es
un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de una
persona. No es un fin en si mismo, sino un instrumento, un medio, una herramienta
para mejorar los resultados de los recursos humanos de la organizacién (Chiavenato,
2007). Si bien no se ha implementado un sistema de los llamados 360- es decir donde
cada actor sea evaluado por todos los demas-, se avanza hacia ello de modo gradual.

Sin embargo, la mera existencia de un procedimiento obligatorio de evaluacién de
desempefio, no significa que la practica real del mismo sea la adecuada. No es atipico
gue el sistema se convierta en un tema burocratico o “ritual” y en muchas ocasiones
se realiza con el objetivo erréneo de solo adquirir datos cuantitativos.

La ultima experiencia de la evaluacion de desempefio en el ambito de la UNRN sugiere
la necesidad de repensar el procedimiento a fin de subsanar sus puntos débiles, entre
los cuales puede mencionarse la extensa duracion del proceso de 10 meses
aproximadamente, a pesar del cual ha quedado sin concretar un alto porcentaje de las
evaluaciones.
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En el proceso de evaluacién 2018 solo fueron presentadas el 79% de las evaluaciones
gue se deberian haber recibido, es decir, sobre un total de 347 evaluaciones se
recibieron solo 274. Finalizados los plazos formales de remisidn, fueron recibidos dos
pedidos de reconsideracidon dirigidos a la Junta Superior de Calificacién respecto de la
evaluacidn que se les efectud a los agentes, los cuales fueron girados via expediente a
la mencionada junta, que aun no se ha reunido para tratar estos temas.

Se han detectado, asimismo, casos de compromiso insuficiente por parte de quien
posee personal a cargo, quienes a pesar de presentar un rol protagénico en este
proceso, no han demostrado el desempeno esperable, ya que por un lado no se ha
realizado una preparada y fundamentada devolucién para los agentes, y, en muchas
oportunidades se ha calificado de manera homogénea para mantener la armonia del
equipo. A veces poco se conoce acerca de cual es el objetivo de llevar adelante la
misma. Cabe advertir que el Decreto 366/96 no contempla la situacion de cese en el
cargo por evaluaciones de mal desempefo. En instituciones de gran tamano estos
casos pueden significar el traslado del empleado a otra posicidn, pero en instituciones
de pequeiio tamafio, como la UNRN, el mal desempefio y la imposibilidad de traslado
con cese en el cargo a fin de liberarlo no resulta posible.

Como consecuencia de esta situacion, y en concordancia con el objetivo planteado en
el Plan de Desarrollo Institucional de “Consolidar los procesos de evaluaciéon del
personal Nodocente”, durante el transcurso del afio, se trabajé en el desarrollo de
una nueva modalidad de evaluacién de desempefio, la cual permita, en primer lugar,
por medio de un proceso de autoevaluacidn, conocer el nivel autocritico de cada uno
de los agentes, aportando con ello un dato valioso para reconocer las debilidades y
fortalezas vy, a la vez, intentar establecer cudl es el nivel de compromiso que éstos
tienen para con la organizacion.

Como se describe en el apartado de objetivos y politicas para el afo 2020, se prevé
implementar una un sistema de evaluacién de desempefio que permita interiorizarse
de parametros mas especificos. La evaluacion planteard la mecanica del sistema de
evaluacion, la fijacion de objetivos claros de acuerdo con pautas o estandares de la
institucion, los lineamientos generales sobre la metodologia , la capacitacion a los
evaluadores -la que debe estar alternada con el andlisis de las debilidades y fortalezas
y con la propia autocritica de los agentes-; la comunicacion de las expectativas a los
evaluados asi como su aceptacion y compromiso para adaptar su desempefio a dichos
objetivos y de esta manera poder contrastarlos con el desempefio futuro. En sintesis
si el sistema de evaluacion no es punitivo, si debe como minimo tender a corregir las
desviaciones entre las expectativas de las autoridades y el desempefio de los agentes
a lo largo y ancho de la EOF y de toda la institucion.

La evaluacion de desempefio debe generar un ambiente en el que el empleado
experimente ayuda para mejorar su rendimiento al ejecutar un proceso y obtener un
mejor resultado. El fin de la evaluacion de desempefio es determinar las
responsabilidades y prioridades de cada agente, poder detectar problemas de
integracion en los equipos de trabajo, problemas de supervisidon, de explotacion del
potencial de los agentes, de capacitacion, de promocidn y carrera evitando basarse en
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la antigliedad y los méritos formales como Unicos criterios. Este ultimo punto que
corresponde al tema de la carrera administrativa habilita una comparacién con otros
sistemas de empleo publico mas desarrollados y asentados donde la promociéon no
solo ocurre por medio del concurso.

En el caso del Sistema Nacional de Empleo Publico (SINEP), el corrimiento de grados
entre categorias se produce por el resultado de la evaluacion de desempefiio y el
cumplimiento de requisitos de capacitacion. El Decreto N° 366/2006 prevé algo
similar en términos de retribucidn, con el Adicional por Permanencia en la Categoria,
con la diferencia de que no prevé requisitos para la obtencidn.

En vista de lo planteado en esa ocasion, la Universidad se propuso institucionalizar la
evaluacién nodocente con otras herramientas orientadas a la mejora y realizar
cambios en la modalidad y metodologia de implementacion. En la dltima rendicién de
cuenta se declara que en virtud de la meta del PDI que establecid “Mejorar los
procesos de evaluacidon del desempenio del personal”, se habia avanzado en una
propuesta de una nueva modalidad de Evaluacion de Desempefio Nodocente, y en
caso de ser aprobada, comenzar con las actividades capacitacién a los evaluadores.
También se propiciaba desarrollar una solucidon informdtica para la gestiéon de la
Evaluacién de Desempefio del Personal Nodocente.

En consecuencia, habida cuenta de los antecedentes de la OAC, resultados alcanzados
y estudios realizados con una perspectiva integral de la universidad por caso en la
administracion de la evaluacién institucional y docente como priacticas de la mejora
continua, pareciera necesario recomendar que la UNRN pudiera concretar la meta
establecida en el PDI de “realizar la evaluacion permanente y fomento de la
profesionalizacién del claustro nodocente”.

Indicadores asociados a la recomendacion:

. Institucionalizar un sistema de evaluacion nodocente.
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3. Sintesis y Conclusiones

En este cuarto informe se describen algunas recomendaciones para la mejora de la
estructura orgdnica del personal no docente de la UNRN. De este modo, se
complementan los tres trabajos previos sobre esta tematica (Informes OAC #17, partes
1, 2y 3) y se pasa de la descripcidn a las propuestas de mejoras.

La primera recomendacion es ir ocupando los cargos vacantes de la planta nodocente,
en la medida en que se cuente con el financiamiento para hacerlo, en forma ordenada
y a través de un registro de prioridades a partir del cual las designaciones sigan una
secuencia de necesidades.

La segunda sugerencia consiste en fortalecer los cargos de maxima conduccidn técnica
(categorias 1 del Rectorado) para que en el futuro se pueda promover la creacién de
dos Direcciones Generales: de Educacién a Distancia y de Relaciones Internacionales
en tanto la dimensidn y racionalidad de sus funciones asi lo demanden. Analogamente,
como tercera recomendacién, se propone que en las tres sedes se nombren
Direcciones Generales de Administracidon y de Asuntos Académicos.

La cuarta sugerencia se refiere a llevar un registro de las categorias del personal por
Sede y para el total de la Universidad, de modo de contar con una estructura organica
adecuada y tomando como parametro de comparacion al resto del sistema
universitario. La quinta recomendacidon consiste en adecuar el encuadramiento del
personal a los agrupamientos del Convenio Colectivo de Trabajo del personal
nodocente.

La sexta recomendaciéon consiste en otorgar a los trabajadores la situacidon de revista
legal (planta permanente, transitoria y contratos), impidiendo la situacidon
ampliamente observada en el sector publico de, simultdneamente, falta de
cumplimiento de los derechos laborales de los trabajadores y problemas de litigios
judiciales. En séptimo lugar se propone llevar un registro actualizado de la distribucién
del personal por género y edad para evitar discriminaciones o problemas con el
recambio generacional.

La octava sugerencia, atendiendo al valor critico que han tomado los procesos
informaticos en las organizaciones modernas, publicas o privadas, se plantea ocupar el
cargo vacante de la Direccidn General de Servicios Informaticos y llevar un registro
actualizado de los cargos criticos asociados a las Tecnologias de la Informacién y las
Comunicaciones, a los efectos de lograr su cobertura y agil reemplazo, algo necesario
para la Universidad y dificil de lograr sin una atencién especial por la dinamica
particular de este mercado laboral.

Asimismo y atendiendo a la necesidad de aportar conocimientos actualizados al
personal de gestién de la institucién ante los cambios en las tecnologias,
procedimientos y rutinas administrativas, se propone la cobertura del cargo asociado a
la comunicacidén y capacitacion de la Direccidon de Recursos Humanos del Rectorado y
se desarrolle un relevamiento y posterior dictado de cursos de capacitacion, en general
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con un enfoque practico en modalidad taller, para dotar al personal de mayores
capacidades de trabajo, tal como se observa en otras Universidades Nacionales.

En todos los casos se proponen indicadores de seguimiento de las distintas tematicas
referidas al personal nodocente, de modo de poder monitorear la situacién actual y
realizar un seguimiento de sus eventuales modificaciones. Idealmente, podria armarse
un tablero de comando con la suma de todos los indicadores (mas otros que
posiblemente se incorporen) para llevar a cabo esta evaluacién.

Por ultimo, parece recomendable institucionalizar el proceso de evaluacién nodocente
anual de todos los agentes de planta y contratados tal como lo prevé el Decreto
366/2006 y el PDI de la Universidad con el grado de formalidad requerido para que sea
tomada en cuenta para elaborar politicas de recursos humanos, capacitacién e
incentivos y como antecedente en las promociones y los concursos. Por caso la
experiencia de la OAC en materia de evaluacion docente muestra que los etapas
asociadas a esta buena practica incluyen el desarrollo de un sistema que integra
informacién de diversos actores a partir de los datos de legajo, autoevaluacién,
evaluacién de pares ademas de formacion de evaluadores, convocatorias especificas,
estudio y comunicacién de resultados, etc.

Resulta claro que este informe no agota el estudio y posibles mejoras de la estructura
organica del personal nodocente. Por ello, en estos momentos se esta realizando un
estudio de corte cualitativo, que combina un relevamiento de informacién mediante
una encuesta con entrevistas a informantes clave, el cual permitira indagar aspectos
complementarios a este trabajo como, por ejemplo, la cultura organizacional.

Esta serie de analisis de la estructura orgdnica funcional del personal nodocente se
inicié con el analisis del tamano de la planta, luego continué con el estudio de aspectos
contemplados en el Convenio Colectivo de Trabajo como los agrupamientos vy
categorias, continud con la comparacién entre la configuracion del Rectorado vy las tres
Sedes de la UNRN vy finalizdé con las recomendaciones de este informe. Sin embargo,
tanto el analisis como las recomendaciones pueden continuarse con un mayor nivel de
detalle, desmenuzando la estructura en las categorias subsiguientes a la 1
(Direcciones, Departamentos, Divisiones y cargos de auxiliares y apoyo técnico), la
maxima, que fue escrutada en este informe. Esto requeriria una importante carga de
trabajo porque implicaria estudiar toda la planta, quizas a través de sucesivas etapas,
pero permitiria continuar perfeccionando la forma de organizacion de la institucion. En
cualquier caso, los esfuerzos para mejorar el funcionamiento de la UNRN a través de la
mejora de su plantel nodocente, elemento fundamental de esta casa de altos estudios,
seran sin duda justificados.
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